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Presentación 
 
Señores miembros del Jurado: 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y sustentación 
de Tesis de la Escuela de Posgrado de la Universidad “César Vallejo”, para 
elaborar la tesis, presento el trabajo de investigación titulado: 
Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional en instituciones educativas 
de la Red 10, Ugel 04, Ancón.  
 
          En este trabajo se describe los hallazgos de la investigación, la cual tuvo 
como objetivo: Determinar la relación entre el Liderazgo transformacional y el 
Clima organizacional en instituciones educativas de la Red 10, Ugel 04, Ancón, 
con una muestra de 147.                                                                                               
 
El estudio está compuesto por siete secciones, en el primero denominado 
Introducción se describe el problema de investigación, justificación, 
antecedentes y objetivos que dan los primeros conocimientos del tema, así como 
la fundamentación científica de las variables Liderazgo Transformacional y Clima 
Organizacional, en la segunda sección se presenta los componentes 
metodológicos, en la tercera sección se presenta los resultados, seguidamente 
en la cuarta sección la discusión del tema, en la quinta sección se desarrollan 
las conclusiones arribadas, mientras que en la sexta sección exponen las 
recomendaciones y en la sétima sección se adjunta las referencias y por último 
se colocan los apéndices. 
 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada 
y merezca su aprobación. 
 
La autora 
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Resumen  
 
La presente investigación tuvo como objetivo: Determinar la relación entre el 
Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional   en las II.EES de la red 
10, de la Ugel 04 Ancón 2017.  Esta es una investigación sustantiva, de nivel 
transeccional de enfoque cuantitativo y de diseño no experimental, correlacional 
con dos variables. La población estuvo conformada por todos los docentes y 
directivos de la red 10 con una total de 115 docentes de la Ugel 04 del distrito de 
Ancón. Tomándose una muestra de estudio idéntica a la población   ya que se 
buscó que esta sea representativa, para lo cual se empleó un muestreo no proba 
lítico intencional por conveniencia, a cuyos sujetos se les aplicó   dos 
cuestionarios con 62 preguntas cerradas que permitieron determinar que existe 
relación directa e influyente entre el Liderazgo Transformacional y el Clima 
organizacional   en las II.EES del nivel inicial de la red 10, de la Ugel 04 Ancón 
2017. Tal como lo demuestran los valores de las medidas de tendencia central: 
la Medio Aritmética, la Mediana y la Moda,   así como los resultados del 
estadístico de correlación de Spearman. 
 La conclusión a la cual se llegó es que existe relación significativa el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional en las instituciones  de la Red 10, Ugel 
04, Ancón; habiéndose obtenido una significancia calculada de  p < .05 y el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman  con un valor de   ,534,              
además se afirma que, existe relación significativa con el carisma habiéndose 
obtenido una significancia calculada de  p < .05 y el coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman  con un valor de,538. La motivación inspiracional               
obtuvo una significancia calculada de p < .05 y el coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman con un valor de ,305. La motivación inspiracional obtuvo una 
significancia calculada de p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman con un valor de ,220. La consideración individual obtuvo una 
significancia calculada de p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman con un valor de ,295. La tolerancia psicológica obtenido una 
significancia calculada de p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman con un valor de ,356. 
Palabras clave: Liderazgo transformacional y Clima organizacional. 
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Abstract 
 
The present research had as objective: To determine the relation between the 
Transformational Leadership and the Organizational Climate in the II.EES of the 
network 10, of the Ugel 04 Ancón 2017. This is a substantive research, of 
transeccional level of quantitative approach and of design non-experimental, 
correlational with two variables. The population was formed by all the teachers 
and managers of the network 10 with a total of 115 teachers of the Ugel 04 of the 
district of Ancón. Taking a study sample identical to the population since it was 
sought to be representative, for which an intentional nonproliferation sampling 
was used for convenience, to which subjects were applied two questionnaires 
with 62 closed questions that allowed to determine that there is a relationship 
direct and influential relationship between the Transformational Leadership and 
the Organizational Climate in the II.EES of the initial level of the network 10 of 
the Ugel 04 Ancón 2017. As shown by the values of the measures of central 
tendency: the Arithmetic Medium, the Median and Fashion, as well as the results 
of the Spearman correlation statistic. 
 The conclusion reached is that there is a significant relationship between the 
transformational leadership and the organizational climate in the institutions of 
the Network 10, Ugel 04, Ancón; having obtained a calculated significance of p 
<.05 and the correlation coefficient of Spearman's Rho with a value of, 534, in 
addition it is affirmed that, there is a significant relation with the charisma having 
obtained a calculated significance of p <.05 and the coefficient of Spearman's 
Rho correlation with a value of, 538. The inspirational motivation obtained a 
calculated significance of p <.05 and the correlation coefficient of Spearman's 
Rho with a value of, 305. The inspirational motivation obtained a calculated 
significance of p <.05 and the correlation coefficient of Spearman's Rho with a 
value of, 220. The individual consideration obtained a calculated significance of 
p <.05 and the correlation coefficient of Spearman's Rho with a value of, 295. The 
psychological tolerance obtained a calculated significance of p <.05 and the 
correlation coefficient of Spearman's Rho with a value of, 356. 
Key words: Transformational Leadership and Organizational Climate. 
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I. Introducción 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.1. Antecedentes 
Antecedentes internacionales. 
Mayor (2012)” Clima organizacional y liderazgo de los directivos de las escuelas 
del municipio Mara”. La siguiente investigación tuvo como propósito analizar la 
relación entre Clima Organizacional y Liderazgo de los directivos en instituciones 
del municipio Mara, las teorías se fundamentaron en autores como Bass y Avolio 
(2004), Guerra (2008), Davis (2004), Bass (2004), Benavides (2005), Darf y 
Marcic (2005), entre otros y en relación al Clima Organizacional Robinns y 
Coulter (2005), Koontz y Weihrich (2004), Beckchard (2004), Covey (2006), 
Chiavenato (2008) entre otros. Se enmarcó en una investigación descriptiva, 
correlacional, y de campo, con un diseño no experimental, transaccional. La 
población estuvo conformada por 7 directivos y 68 docentes. Para la recolección 
de los datos se diseñó una encuesta tipo cuestionario versionado, con cuatro 
alternativas de respuesta en escala tipo Likert, conformado por 57 ítems. La 
validez fue dada por cinco (05) expertos en el área. La confiabilidad se obtuvo a 
través de la una prueba piloto aplicada a 5 directivos y 10 docentes fuera del 
campo investigativo, a la cual se aplicó la fórmula de Alfa Cronbach, obteniendo 
un resultado de rtt= 0,98 y 088, para la variable clima y rtt=099 y 0,89 para la 
variable liderazgo, indicando alta confiabilidad. En cuanto a la correlación se 
obtuvo un r = - 0,002 indicando una relación baja estadísticamente negativa 
significativa entre las variables objeto de esta investigación significando con ello 
que a medida que disminuyen negativamente los valores de la variable Clima 
Organizacional disminuyen de forma negativa los valores de la variable 
liderazgo. Los resultados develan una presencia en las instituciones objeto del 
estudio de un clima autoritario, y paternalista y un liderazgo autocrático, como 
también liberal. Por lo tanto, es necesario que los directivos dediquen mayor 
atención al estilo transformacional, para lograr que las competencias de 
liderazgo sean efectivas, en pro de garantizar un mejor clima que conlleve al 
buen funcionamiento de la institución.  
 
Luengo (2013) En su tesis “Clima Organizacional y Desempeño Laboral del 
Docente en centros de Educación Inicial.” El propósito de esta investigación fue 
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analizar la relación entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral de 
Docentes en Centros de Educación Inicial del Municipio Mara, estado Zulia. La 
investigación fue de tipo descriptivo–correlacional enmarcada en un diseño no 
experimental, transversal y de campo. La población estuvo constituida por 49 
sujetos, 5 directores y 44 docentes siendo considerada como muestra su 
totalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y para recabar información se 
empleó como instrumento de medición dos cuestionarios, uno dirigido a los 
docentes y otro al personal directivo, cada uno con 36 ítems, respectivamente, 
con selección de escala tipo Likert con alternativas de respuestas, siempre, casi 
siempre, algunas veces, casi nunca y nunca. Fue validado por cinco (05) 
expertos y sometido a la prueba de Alfa de CronBach para obtener la 
confiabilidad, cuyo resultado fue de 0.87, en ambos casos, indicando que el 
instrumento es altamente confiable. Asimismo se realizó el análisis de los 
resultados, calculando medias aritméticas, frecuencias y porcentajes. Para la 
correlación se optó por el coeficiente de Spearman, obteniéndose un valor de 
0,726 lo cual indica que hay una relación alta y estadísticamente significativa 
entre las variables objeto de investigación. Los resultados arrojaron que en los 
centros educativos predomina un clima autoritario, donde el director no es visto 
como líder, evidenciándose un ambiente laboral que no estimula los docentes 
quienes no se sienten identificados plenamente con la organización, lo que ha 
venido influyendo en su desempeño laboral manifestando monotonía en el día a 
día, situación que los sitúa al margen de los avances tecnológicos y 
pedagógicos, además de presentar debilidades en las habilidades 
administrativas sobre todo en las técnicas y conceptuales, así como en las 
estrategias relacionadas con la participación en equipos de trabajo y la 
socialización de valores. La correlación entre las variables clima organizacional 
y desempeño laboral fue alta y estadísticamente significativa.  
Martínez, Álvarez y Rivera (2011). “Influencia del liderazgo transformacional en 
algunas variables de satisfacción organizacional en personal docente y 
administrativo de una institución pública de educación media superior. 
Universidad La Salle, Agosto” El objetivo del estudio fue determinar la relación  
del liderazgo transformacional, no liderazgo, y variables de resultado de 
directivos, en variables de satisfacción organizacional de su personal docente y 
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administrativo en una Institución Pública de Educación Media Superior en el D. 
F., desde el Modelo de liderazgo transformacional de Bass y Avolio. Se aplicó el 
“Cuestionario sobre Datos Sociodemográficos y Organizacionales del 
Trabajador” y la “Adaptación al Multifactor Leadership Questionnaire” (MLQ), a 
una muestra de personal docente y administrativo n = 110. Los Modelos de 
Ecuaciones Estructurales permitieron de manera gráfica y estadística analizar la 
relación de distintas variables de liderazgo transformacional en variables de 
satisfacción organizacional (satisfacción con la libertad de decisión, satisfacción 
con el salario actual y la satisfacción con el actual empleo). Se observó que 
principalmente las variables de resultado, y no las variables de liderazgo, tienen 
una relación directa significativa solo en la satisfacción con el actual empleo. Se 
reafirmaron en el presente estudio, los hallazgos teóricos y empíricos de estudios 
previos, como son las correlaciones directas significativas entre las variables de 
liderazgo (liderazgo transformacional, transaccional y variables de resultado), e 
inversas todas ellas con el no liderazgo. Se obtuvieron niveles de confiabilidad 
Alpha de Cron Bach superiores a .70 en la evaluación de dichas variables, a 
partir del instrumento. Y la correlación entre las Variables de resultado y el No 
liderazgo fue de –0.77. 
Montiel (2012) realizó su investigación en el “Liderazgo Transformacional del 
Directivo y el desempeño laboral de los docentes en las Instituciones educativas 
del Nivel de Educación Primaria en Maracaibo-Estado Zulia” enmarcada en la 
línea de investigación Gerencia de las Organizaciones Educativas y sustentada 
en las teorías de Lussier, Achua (2005), Méndez (2006), Fresco (2007), Díaz 
(2007), Brito (2008), entre otros. Por su naturaleza, la metodología empleada es 
de campo–descriptiva, correlacional, asimismo se sitúa bajo un diseño no 
experimental – transversal, cuya población estuvo conformada por 7 directivos y 
92 docentes de las instituciones educativas Simón Bolívar y Ovelio Araujo. Se 
aplicó la técnica de la encuesta, empleando como instrumento el cuestionario 
con (39) ítems, constituido por cuatro alternativas de respuestas, siempre (4), 
casi siempre (3), casi nunca (2) y nunca (1), mediante la escala tipo Lickert. Para 
la validez, se solicitó la evaluación de 5 expertos en la materia, se aplicó la 
confiabilidad por Alpha de CronBach resultando el valor de 0.90, para ambos 
instrumentos, considerado altamente confiable. Los resultados, fueron 
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confrontados a partir de las dimensiones e indicadores estudiados. 23 
Concluyendo que las variables tienen una relación, cuyo valor obtenido por el 
coeficiente de correlación de Pearson, es 0.47, lo cual explica la existencia de 
una relación baja positiva proporcional; esto indica que, cuando la variable 
independiente incrementa la variable dependiente tiene el mismo 
comportamiento, así como también en el caso contrario, teniendo como 
conclusiones, que a mayor liderazgo transformacional del gerente educativo, 
mejor será el desempeño laboral de los docentes y viceversa . Se vincula con la 
investigación por el enfoque que da el liderazgo transformacional como 
respuesta al desempeño laboral de una gestión educativa. La gerencia de la 
Unidad educativa San José Obrero necesita integrar un modelo que responda a 
la optimización de las funciones, las tareas y los proyectos que se realicen en el 
plantel, que involucre a todo el personal docente, alumno, padres y/o 
representantes, consejos comunales del entorno institucional en el proceso 
educativo así como en actividades planificadas, para lograr un liderazgo 
transformacional. 
Rojas (2012.) en su  tesis   titulada  “El liderazgo transformacional en directores 
de tres liceos bicentenario y tres liceos regulares de la región metropolitana”   el 
presente estudio corresponde a un diseño de tipo no experimental transversal, 
método cuantitativo, no probabilística,  Plantea dos objetivos generales: el 
primero es describir el liderazgo transformacional en directores de tres liceos 
bicentenario y tres liceos regulares pertenecientes a la zona norte de la Región 
Metropolitana, considerando la percepción de los docentes. Por su parte, el 
segundo es determinar la existencia de diferencias significativas entre la 
percepción sobre el liderazgo transformacional del director en los docentes de 
los liceos bicentenario con respecto a la de los docentes de los liceos regulares. 
Para este propósito se aplicó el cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ por 
sus siglas en inglés) a una muestra de 28 docentes de los Liceos Bicentenario y 
a 26 de los Liceos Regulares (54 docentes en total). Estos datos fueron 
procesados utilizando el software estadístico SPSS (versión 18.0) Para el 
análisis de resultados y para cumplir con el primer objetivo se usó estadística 
descriptiva. Por su parte para cumplir con el segundo objetivo se aplicó una 
prueba t de student para determinar la existencia de diferencias significativas 
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entre la percepción sobre el liderazgo transformacional del director en los 
docentes de 3 Liceos Bicentenario con respecto a la percepción de los docentes 
de 3 Liceos Regulares. Los resultados obtenidos tras el primer análisis permiten 
concluir que los directores de los liceos bicentenario son percibidos por sus 
docentes con un mayor liderazgo que los directores de los liceos regulares. Con 
respecto a los resultados tras el segundo análisis, la principal conclusión es que 
existen diferencias significativas en tres de las cinco dimensiones del liderazgo 
transformacional del director al contrastar la percepción de docentes de los 
Liceos Bicentenario con respecto a la percepción de docentes de los Liceos 
Regulares Entonces se puede concluir que estos resultados son 
estadísticamente significativos a un nivel de 0,05 (p = 0,000). Con respecto a la 
hipótesis 2 la conclusión, estos resultados no son estadísticamente significativos 
a un nivel de 0,05 (p = 0,026). Con respecto a la hipótesis 2 se puede concluir 
que estos resultados son estadísticamente significativos a un nivel de 0,05 (p = 
0,000). Con respecto a la hipótesis 4 conclusión, estos resultados no son 
estadísticamente significativos a un nivel de 0,05 (p = 0,124.con respecto a la 
hipo tesis 5 se puede concluir que estos resultados son estadísticamente 
significativos a un nivel de 0,05 (p = 0,000). 
 Younes  (2015)  En su tesis titulada “Rasgos de personalidad, estilo de 
liderazgo transformacional  del equipo directivo y su relación con el clima social 
de trabajo, percibida por el personal del instituto politécnico de la salud ”Luis 
Felipe  Moncada” Polisal, unan-Managua, primer semestre 2015” Esta 
investigación se realizó con el objetivo de analizar los rasgos de personalidad, el 
estilo de liderazgo transformacional y su relación con el clima social del trabajo 
en un grupo de directivos y docentes del POLISAL. El enfoque de la investigación 
es cuantitativo, de tipo descriptivo, correlacional y transversal. Se seleccionó una 
muestra del 74% del personal del POLISAL, conformada por 13 directivos, 45 
docentes. Los instrumentos aplicados, fueron: Test abreviado del Perfil de 
Personalidad (IPI), de Costa y McCrae (adaptado por Luisser y Achua, 2008). El 
cuestionario Muti Factorial de Liderazgo (MLQ5x corta) de Bass y Avolio (2000) 
y el Escala del Clima Social de Trabajo (WES). (Moss y Trickett, 1989). Para el 
procesamiento de los datos se utilizó el programa SPSS, versión 18. Se elaboró 
tablas de frecuencias, porcentajes y medias, se aplicó el Coeficiente de 
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Correlación de Pearson, Desviación Típica, Chi Cuadrada y Análisis de Varianza. 
Los resultados muestran que el rasgo predominante en la personalidad de los 
directivos del POLISAL es Escrupulosidad. Los estilos de liderazgo 
predominante son el Transaccional y el Laissez Faire. El Clima Social de Trabajo 
está en el rango medio de satisfacción en los departamentos docentes, excepto 
Nutrición y Anestesia que predomina un rango alto de satisfacción. Existe 
relación significativa entre los cinco rasgos de personalidad y el estilo de 
liderazgo Transformacional. También existe relación significativa entre el estilo 
del liderazgo y algunas dimensiones del clima social. Pero hay diferencia 
significativa entre la percepción de los líderes y el personal docente y 
administrativo respecto a algunas dimensiones del clima social de trabajo, estilo 
transformacional y estilo Transaccional. De acuerdo a los resultados se brindan 
recomendaciones al equipo de rectoría y directivos del POLISAL y se diseña una 
propuesta de plan de capacitación para el desarrollo de habilidades del liderazgo 
transformacional del equipo directivo r=13.216, gl=6, p=0.04, lo que es menor 
que el nivel significancia asumido 0.05 
Leal (2013) en  su tesis  titulada “Liderazgo transformacional y competencias 
laborales del personal directivo en educación básica primaria” tuvo como objetivo 
general determinar el grado de relación entre el liderazgo transformacional y 
competencias laborales del personal directivo en educación  básica primaria del 
municipio escolar de Maracaibo N°4 la investigación fue descriptiva, 
correlacional de campo diseño no experimental, transeccional con una población 
representada por cinco directivos, 45 docentes en total 50. La Técnica fue la 
encuesta, el instrumento fue un cuestionario de 36 ítems versionado para la 
recolección de datos, validado por expertos, la confiabilidad se calculó a través 
de Crombach en Liderazgo transformacional arrojó 0.816 y Coponentes 
laborales 0.888. Por intermedio de los resultados se estableció aceptables 
componentes de liderazgo transformacional al ser motivador, tener estímulo 
intelectual y consideración individualizada, las características observadas 
favorablemente son la innovación, la comunicación y creatividad. Presentan casi 
siempre competencias genéricas como emprendimiento, gestión de recursos y 
trabajo equipo, con competencias específicas de gestión de talento, diseño y 
evaluación de proyecto estos últimos con debilidad. La correlación fue 0.722, 
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revelando correlación positiva media con tendencia alta significativa, a medida 
que se incrementan los valores de liderazgo transformacional, así mismo es el 
aumento positivo de las competencia as laborales del personal directivo, esto 
revela una relación directamente proporcional entre variables.                               
 
 
 
 
Antecedentes nacionales. 
Arce y Rojas (2014) en su Tesis titulada “El Clima Organizacional y las 
Relaciones Interpersonales en la I.E. Manuel González Prada de Huari” Planteó 
como objetivo determinar la relación que existe entre el clima organizacional y 
las relaciones interpersonales. El estudio es de tipo descriptivo, diseño no 
experimental, transversal-correlacional. Se realizó con una muestra no 
probabilística de 48 trabajadores entre directivo, jerárquico, docente y 
administrativos. La evidencia se recogió mediante un cuestionario de 35 ítems, 
cuya validez se verificó recurriendo a juicio de expertos, con una opinión 
favorable del 86%; la confiabilidad se constató mediante el coeficiente de 
consistencia interna alfa de Cronbach, que arrojó α = .944 (excelente 
confiabilidad). Los resultados demostraron que entre el clima organizacional y 
las relaciones interpersonales en el personal directivo, jerárquico, docente y 
administrativo de la I.E. Manuel González Prada de Huari existe una alta 
correlación (= .790**), significativa al .000 (**p < .01). Estos resultados permitirán 
tomar decisiones e idear crear estrategias para mejorar el entorno laboral en el 
que se desenvuelven los trabajadores. Palabras clave: clima organizacional, 
relaciones interpersonales, satisfacción laboral, trabajo en equipo, regulación de 
conflictos, habilidades comunicativas, compromiso organizacional y estilos de 
liderazgo. 
 
 Campos (2012) en su tesis titulada “Estilo de Liderazgo Directivo y Clima 
organizacional en una Institución Educativa del Distrito de Ventanilla – Región 
Callao” 
El propósito del estudio fue establecer la relación entre el liderazgo directivo y el 
clima organizacional en una institución educativa del distrito de Ventanilla, 
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Región Callao, La investigación realizada responde a un tipo no experimental, El 
diseño es descriptivo correlacional, ya que se describieron las dimensiones e 
indicadores de cada variable, para luego analizar la relación existente entre 
ambas según criterios de signo, magnitud y significancia. Los participantes 
fueron 100 docentes, padres de familia y estudiantes. Los instrumentos 
empleados fueron la escala de liderazgo directivo (Ruiz, 2009) que medía las 
dimensiones autocrático, democrático y liberal y el cuestionario de clima 
organizacional (Berrocal, 2007) que media las dimensiones identidad, 
integración y motivación institucional. Ambos presentaron validez y confiabilidad: 
Alfa de Cronbach .775. Los resultados se obtuvieron a través de la prueba chi 
cuadrado tiene un puntaje de 13,08 p<,01 *p< .05 r = 0,86 y rs = 0,93 Los 
hallazgos del estudio establecieron la existencia de relación significativa entre el 
liderazgo directivo y cada una de sus dimensiones con el clima organizacional. . 
Minaya (2011) en su tesis titulada “El liderazgo transformacional de los directivos 
y las actitudes de los docentes hacia el compromiso organizacional en la 
institución educativa nº 5084 “Carlos Philips Preví” Callao 2010 – 2011 “ Se ha 
diseñado un estudio descriptivo correlacional con el objetivo de determinar la 
relación que existe entre el liderazgo transformacional de los directivos y las 
actitudes de compromiso organizacional de los docentes en la Institución 
Educativa Nº 5084 “Carlos Philips Preví” Callao. La muestra estuvo constituida 
por 39 empleados de la Institución Educativa, entre docentes y personal 
directivo. Para la medición de la variable Liderazgo transformacional se diseñó 
un instrumento compuesto de 36 ítems los cuales miden el Liderazgo 
transformacional en cuatro dimensiones: consideración Individual, Estimulación 
Intelectual: 9 Ítems, Motivación/ Inspiración y Tolerancia Psicológica. Para la 
medición de la variable Compromiso organizacional docente se aplicó un 
cuestionario constituido por 27 ítems a cual mide esta variable en tres 
dimensiones: Compromiso ético moral, Compromiso con los alumnos y 
Compromiso social. El análisis inferencial mediante el estadístico de la 
correlación de Pearson permitió hallar una alta correlación positiva y significativa 
entre la variable Liderazgo transformacional y la Variable Actitudes para el 
compromiso organizacional docente (r= 0.948 y p_valor =0.00). Asimismo se 
correlacionó la variable actitudes de compromiso organizacional docente con 
cada una de las dimensiones de la variable Liderazgo, encontrándose una alta 
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correlación positiva y significativa con la dimensión Consideración individual (r= 
0.942 y p_valor = 0.000 < 0.05); con la dimensión Estimulación intelectual, (r= 
0.942 y p_valor = 0.00 < 0.05); con la dimensión motivación/ inspiración (r= 0.942 
y p_valor = 0.00< 0.05) y con la dimensión Tolerancia psicológica (r= 0.945 y 
p_valor < 0.05). Los resultados aportan suficiente evidencia empírica para 
concluir que liderazgo transformacional se relaciona significativamente con las 
actitudes de compromiso organizacional en la institución educativa Nº 5084 
“Carlos Philips Preví” Callao 2013. 
                                      
Morocho (2010) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y Clima 
organizacional de las instituciones educativas de la ciudad satélite Santa Rosa 
región Callao “La presente investigación, tuvo como propósito establecer la 
relación entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional, en 
instituciones educativas de la ciudad Satélite Santa Rosa, Región Callao. Las 
variables investigadas fueron liderazgo transformacional y clima organizacional 
y sus dimensiones: identidad institucional, relaciones interpersonales y dinámica 
institucional. El tipo de investigación fue descriptiva y el diseño descriptivo 
correlacional. el nivel de correlación, a través del coeficiente de correlación de 
Pearson 0,86 y el ajuste a través del coeficiente de Spearman – Brown, 0,93, Se 
trabajó con una población de 103 docentes, empleándose las escalas de 
liderazgo transformacional de Segovia (2001), y de clima organizacional de 
Berrocal (2006), ambos instrumentos tienen validez y confiabilidad. Los 
hallazgos en el presente estudio permitieron llegar a la conclusión que existe 
correlación positiva moderada y significativa el, 01, entre liderazgo 
transformacional y el clima organizacional en general. Se evidencia que sí existe 
una correlación moderada y significativa entre ambas variables (r =, 411, p < 
,01), relaciones interpersonales del clima organizacional, r =, 109, p > ,05), 
dinámica institucional (r =, 308, p < ,01)   dimensión identidad (r =, 673, p < ,01) 
Aguado (2012) La investigación realizada responde a un tipo no experimental. 
El tipo de investigación a emplear en este estudio es descriptiva,   tuvo como 
propósito relacionar los niveles de clima organizacional según la perspectiva de 
los docentes de una institución educativa de Ventanilla. La muestra disponible 
estuvo conformada por 57 docentes de primaria y secundaria. Para evaluar la 
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variable se aplicó el cuestionario de Clima organizacional adaptado por Aguado 
(2012), con una V de Aiken (.875**), además, se aplicó una prueba piloto para la 
confiabilidad que también fue aceptable (.775**). Al procesar los resultados se 
pudo describir por niveles el clima organizacional y sus dimensiones: estructura, 
relaciones, recompensa e identidad. En los casos de las dimensiones estructura, 
recompensa e identidad los niveles son aceptables y en la dimensión relaciones 
son regulares con respecto al clima organizacional de los docentes que 
conforman la muestra. Palabras claves: Clima organizacional, estructura, 
relaciones, recompensa e identidad. La mayor desviación de los datos lo muestra 
la dimensión relaciones (7.967) así como la dimensión estructura muestra la 
media más alta (24.72). La menor desviación y la media más baja lo muestra la 
dimensión identidad con 2.552 y 11.67 respectivamente. 
Flores (2015) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional del director y 
Clima organizacional de la Institución Educativa San Pedro Chorrillos 2015”   
Esta investigación tuvo como problema general determinar   ¿Cuál es la relación 
entre el liderazgo transformacional del director y   Clima organizacional de la 
institución educativa   San Pedro Chorrillos 2015? Y el objetivo general fue 
determinar la relación entre el liderazgo transformacional del director y   Clima 
organizacional de la institución educativa   San Pedro Chorrillos 2015. El método 
dela investigación es hipotético deductivo de enfoque cuantitativo descriptivo 
correlacional, tipo de diseño es no experimental   de corte    transversal, la 
población estuvo formada   por 153 docentes por lo que se recurrió   a una 
muestra probalística aleatoria simple que arrojó un resultado de 110 docentes. 
Se aplicó la técnica de la encuesta con cuestionario medido con Escala de Likert 
para las variables Liderazgo transformacional y Clima organizacional. En la 
investigación se encontró que existe una correlación baja entre el Liderazgo 
transformacional y el Clima organizacional de la institución educativa San Pedro, 
Chorrillos con un nivel de significancia de 05 Rho de Spearman =321 y   
p=005<05. 
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística. 
1.2.1. Liderazgo transformacional 
Burns (1978, p.294) Liderazgo transformacional como el intercambio de líderes 
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y seguidores, donde estos reciben un valor a cambio de su trabajo y Bass (1999) 
confirma la existencia de una relación costo-beneficio. Esta contraposición el 
liderazgo transformacional estimula el emerger de la conciencia de los 
trabajadores, los cuales aceptan y se comprometen   en el logro de las metas 
de la organización dejando de lado su interés personal para enfrascarse en el 
interés del colectivo. Bass considera que el estilo del liderazgo transformador 
tiene relación con las necesidades humanas, especialmente con las que ubican 
en el entorno del crecimiento personal, autoestima y autorrealización. 
Bass (1981), habla de "liderazgo transformacional" como opuesto al "liderazgo 
transaccional" que es más rutinario y diario. El liderazgo transformacional logró 
sus excepcionales efectos sobre los subordinados cambiando las bases 
motivacionales sobre las cuales opera 
Bass, (1985 p.20) El liderazgo transformacional es aquel que motiva a las 
personas a hacer más de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se 
producen cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad 
En cuanto a la definición de liderazgo Chiavenato (2006:p.56), destacó 
que: "Liderazgo es la influencia interpersonal o habilidad ejercida en una 
situación de poder sobre alguien, donde se establece un sistema de 
intercomunicaciones con los seguidores  a fin de conseguir las metas 
organizacionales” por otra parte  Vilar (2006p.26), define: él  comportamiento que 
directivos  tienden  a convertir a sus  profesores  en líderes de la actividad 
educativa que llevan a cabo Dicho de otra manera, despertándoles su conciencia 
acerca de la importancia obtenidos con su trabajo; nivelando de confianza de 
ellos mismos haciéndoles, notorias  las expectativas de  sus  trabajos. 
Por otro lado Grados  (2006 p.11) definió “ que liderazgo es la capacidad  
para guiar, motivar conducir   y  convencer a un  grupo de personas para obtener 
una meta que satisfaga al grupo. “ es decir un  líder debe ser tenaz en diferentes 
situaciones, debe tener un alto nivel de energía, debe ser convincente en sus 
aclaraciones o en sus peticiones, dicho de otra manera cuando el grupo está 
indeciso el líder toma las decisiones de tal forma que genere el crecimiento del 
equipo y el cumplimiento   de las expectativas de los miembros,. Sin embargo 
Bolaños (2013) “afirma que cada líder le da un nuevo enfoque a la palabra 
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"liderazgo" dependiendo de su personalidad, su carácter y su manera de ejercer 
la labor asignada” del mismo modo Cuevas (2010, p.30) El liderazgo está dado 
puntualmente en autoridad personal, un líder puede ser definido como una 
persona capaz de unir a otra para el logro de un objetivo determinado. Es decir 
que es el arte de motivar y coordinar con cada una de las   personas y de los 
grupos para lograr un determinado fin.  
En cuanto a Grover (2008p.65) indicó que para” lograr el liderazgo en 
nuestras vidas, es saber servir a los demás, no podemos ser líderes en nuestra 
casa, trabajo, etc. si   no tenemos primero la capacidad de liderarnos a nosotros 
mismos”   dicho de otra manera el líder se logra cuando emprende el camino 
trabajando su autoestima, equilibrio, visión, capacidad y creatividad, de 
aprender. Además es un camino en especial que va de dentro hacia fuera.  De 
igual modo Burns, citado por Gary Yukl (1989 p.260) sostuvo que el liderazgo 
transformacional tiene que ver con los valores morales de manera positiva 
desarrollando habilidades sociales de acuerdo con las experiencias de los 
colaboradores. Pero Bass, citado por Yukl (1989b), “el líder anima a los 
colaboradores aumentándoles obligaciones, pero no se preocupa por las 
necesidades   de ellos.”(p. 260). 
En cuanto a Jung y Avolio (1999 p.209) El liderazgo transaccional crea 
interrelaciones sobre la base de la recompensa como incentivo para el trabajo. 
Sin embargo, el liderazgo transformacional tiene otra perspectiva porque se basa 
en la confianza y las obligaciones asumidas por los seguidores. Cabe resaltar 
que el líder transformacional  realza la motivación y la obtención de objetivos 
porque refuerza la eficacia así como la confianza de los seguidores,  de  igual 
modo  Barling, Weber y Kelloway (1996 p.827) sostuvieron que el liderazgo 
transformacional  enfatiza a los líderes quienes apoyan a sus seguidores para 
un alto nivel del funcionamiento en la organización,  en cuanto a Bass (1985)  
citado  por  “(Echaniz 2001: 6) tiene la perspectiva que el liderazgo 
transformacional motiva a los seguidores a dar a conocer sus necesidades  e 
intereses  favoreciendo al auto liderazgo de cada seguidor . 
Por lo que se refiera a Cardona (2000 p.8) “El líder transformacional 
comparte con el líder transaccional un elemento común: el ser carismático, es 
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decir, el líder convence al seguidor como sus objetivos e intereses personales se 
relacionan directamente con su trabajo cotidiano”. En otras palabras motiva de 
tal manera al seguidor como grandioso haciéndoles nacer del interior de la 
persona con el fin de satisfacer sus deseos de autorrealización, lo dicho hasta 
aquí para Bolívar (cit. por. Gather, 2004: p150-151): “El liderazgo 
transformacional no se limita a conseguir las metas u objetivos impuestos, dentro 
de un marco de estabilidad y control, sino de innovación y cambio.  En definitiva 
este tipo de liderazgo busca mejorar cambios individuales y colectivos de adentro 
hasta afuera de la organización, poniendo en práctica los cambios positivos es 
decir cambiando de pensar así como el actuar”. Todo esto parece confirmar lo 
que Lussier y Achua (2002, p.364) mencionó acerca del liderazgo 
transformacional “se centra en los logros de los líderes, más que en sus 
características personales y las reacciones de los seguidores”. Esto es un estilo 
de liderazgo que ayuda a renovar   el estado de las acciones de la organización, 
pues articula los problemas en el sistema actual y una visión convincente de lo 
que podría ser una nueva organización para los seguidores. 
 Luego de revisar una lista de definiciones representativas Gary Yulk 
(1994 p.5),   indicó que el liderazgo transformacional son cambios de influencia 
que afectan la interpretación que los seguidores hacen de los eventos, como la 
elección de objetivos la elección de actividades y como motivar a los seguidores 
a trabajar en equipo, así como buscar apoyo y cooperación de personas fuera 
del grupo u organización. De igual modo Leithwood, Mascall y Strauss (2009, 
p.81), “afirmaron que el liderazgo se estimula la conciencia de los trabajadores, 
quienes son dirigidos para aceptar y comprometerse con el alcance de la misión 
enunciada en la organización”. Por lo que se refiera a activar el cambio de 
pensamientos de las personas, impulsándolos a actuar por encima de sus 
propias exigencias laborales; produciendo cambios en las organizaciones. De 
igual modo, Lerma (2007, p. 49), agregó que el liderazgo transformacional cuenta 
con un conjunto de lineamientos que manifiesta que las personas seguirán a 
quien los motive enfocándolos a lograr significativas metas para el futuro 
actuando con gran energía y entusiasmo. En  cuanto a Velásquez (2006, p. 4), 
el liderazgo transformacional “es un estilo definido como un proceso de cambio 
positivo en los seguidores, incentivándolos   a ayudarse mutuamente, de forma 
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armoniosa, integrándose así  a la organización; aumentando el rendimiento, la 
moral la motivación, y de sus seguidores”. En otras palabras Bass y Avolio (2006, 
p.9 comprendieron que “el liderazgo transformacional es un proceso enfocado 
en la estimulación de la conciencia de los trabajadores, convirtiéndolos en 
seguidores productivos, aceptendo y comprometiéndose a lograr la misión 
organizacional, dejando sus intereses propios y centrándose en el interés del 
grupo.” Todo esto parece confirmar lo manifestado por Foong (2001) que “es 
muy importante que el líder sea entrenado y re-entrenado para incorporar los 
estilos de liderazgo dentro de sus habilidades directivas, lográndolos, ya que el 
liderazgo transformacional son una serie de prácticas observables y apreciadas 
logrando así un gran impacto para el éxito de una organización”. 
Por lo que se refiera a Bass y Riggio (2006) sostenieron que “el liderazgo 
transformacional no sólo incrementa el rendimiento de los individuos y grupos, 
sino que también puede disminuir el impacto de comportamientos 
contraproducentes”, es necesario recalcar, que los líderes transformacionales 
son competentes para lograr que sus seguidores se comprometan con las metas 
comunes, exaltándolos a dejar sus intereses personales. Hay que mencionar 
que el liderazgo no es algo místico y misterioso   para Kotter (1997:p.38-39). “No 
tiene nada que ver con tener “carisma” y otro rasgo exótico de la personalidad. 
No es el dominio de los elegidos,” en   otras palabras , se ocupa de provocar  un 
cambio  a la hora de liderar una organización empezando en priorizar una 
orientación, elaborando una visión del futuro con l estrategias que permitan 
efectuar los cambios necesarios para alcanzar esa visión.  No obstante Zaleznik 
(1999: p.68), dijo que “existe un concepto del liderazgo que concede al concepto 
de líder cualidades místicas u espirituales o sólo los grandes hombres son 
dignos de asumir un poder, convirtiendo así en un psicodrama en socio drama” 
es decir el que una persona tiene que conocerse y controlarse a sí misma para 
poder controlar a los demás. Si bien, esto marca un profundo contraste con el 
concepto práctico y no por ello menos importante, de que el liderazgo 
transformacional es en realidad coordinar el trabajo que realizan otras personas, 
trabajando en equipo. 
 
En relación con el liderazgo transformacional Gardner (1991:p.15) definió 
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como “un proceso de persuasión o el ejemplo por el que un individuo o equipo 
de liderazgo inspira al grupo a perseguir objetivos sostenidos por el líder o 
compartidos por sus seguidores. Delegando ciertas tareas o funciones que son 
esenciales para que el grupo logre sus objetivos”, se debe agregar que este 
estilo de liderazgo transformacional nos indica que más que una posición, es 
una forma de “ser” que es capaz de promover el trabajo en equipo así mismo 
que exista una estrategia, un orden para una misión y visión organizacional, así 
mismo   Gorrochotegui (2010: p.25).” Da a conocer bien el  
Tipo y modo de trabajo que el líder tiene entre manos, es saber delegar tiene 
entre manos, es saber delegar tiene entre manos, es saber delegar tiene entre 
manos, es saber delegar y tener capacidad para la autocrítica y el aprendizaje 
continuo”.  Por otro lado Gorrochotegui (2011: p.28). También refirió que “el 
liderazgo transformacional el líder debe ser un modelo de actuación, un ejemplo 
para los demás; y con conocimientos claros acerca de la ocupación que se tiene 
entre manos”. Es decir: que el líder debe tener ideas con convicciones precisas, 
claras para poder orientar los pasos de los seguidores. 
                                                                                                                                              
 En lo que toca a Koontz, Wehrich y Canicos (2011 p.17) “el 
liderazgo transformacional trató de inculcar en las personas para que se 
esfuercen en el cumplimiento de los objetivo y metas grupales”, en cuanto a 
Chiavenato (2009 p.85) dijo que “la influencia interpersonal ejercida en una 
situación dirigida   a través del proceso de la comunicación y de logros 
alcanzados de uno o diversos objetivos específicos.” Sin embargo Greenleaf 
(2003 p.47) sostuvo que el liderazgo transformacional no es reconocido como 
tal, si alguien en cualquier nivel lidera por el simple hecho de ser respetado o 
reverenciado por sus compañeros siendo este como un líder vividor, siendo un 
líder escondido sin ambiciones de ascender, que cumple a la perfección su  
trabajo en muchos sentidos en una forma de liderazgo democrático, en cambio 
sí es un líder transformacional todo el equipo tiende a involucrarse en la toma 
de decisiones siendo el líder parte de él”. En otras palabras Lupano y Castro 
(2007 p.95) definieron como “un proceso natural de influencia que ocurre entre 
una persona el líder y sus seguidores, donde este proceso de influencia puede 
ser explicado a partir de determinada características y conductas del líderes” es 
decir que el liderazgo es un cambio del paradigma del crecimiento e innovador 
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con los demás, debe ser flexible capaz de mejorar los procesos de gestión en 
las organizaciones. 
  
 Por lo que refiere Alvarez (1988, p.75) indicó “que para poder liderar es 
un arte que se debe desarrollar pues no es suficiente ejercerlo con el instinto o 
carisma que se posea para ello, con este fin existen técnicas y principios 
basadas, especialmente en la atención y trabajo con el subordinado” entonces 
describiendo al líder debe tener una cultura y valores personales bien centrados, 
ya que un líder para poder liderar a los demás, debe primero liderándose a sí 
mismo. Así mismo Gutiérrez (2001 citado por Bass p.51) dejó en claro que “el 
liderazgo transformacional como opuesto al liderazgo transaccional es más 
práctico logrando excepcionales efectos sobre los seguidores cambiando las 
bases motivacionales sobre los cuales operan” es decir teniendo éxito al cambiar 
la base motivacional del individuo motivándolo a tener un compromiso en él y al 
grupo. Habría que decir también que Pintado (2014 p.556) confirmó que el 
liderazgo transformacional es la capacidad para generar mística identificación 
ampliando elevando y fortaleciendo los intereses de sus seguidores y estos van 
más allá de sus propios intereses en post del bien de los demás.    
 
Dimensiones del liderazgo transformacional 
Galván (2006), basándose en Bass (1985) quien establece la existencia 
de estrategias, conductas y prácticas de este tipo de liderazgo, las mismas que 
son manifestadas a través de las siguientes dimensiones Carisma 
transformacional. Estimulación intelectual, consideración individual, motivación 
inspiracional.  
 
Bass   y Avolio 1994 citado por Pintado (2014 p.295) considera que los 
líderes que tienen estrategias transformacionales altas, se espera que tengan 
conductas transaccionales bajos. Sostienen que generalmente los líderes 
transformacionales   usan una de las 4 estrategias generales que son: Influencia 
idealizada, Motivación por inspiración, Estimulación intelectual Consideración 
individualizada 
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Kotter p.38 citado por   Fischman (2005 p.77) Argumenta que una práctica 
vital para un líder transformador es “determinar la dirección”, e incluye el 
concepto de buscar cambios en el   entorno e innovar. 
Bennis 1994 p.41 citado por Fischman (2005 p.77)   define que el liderazgo 
transformacional debe tener “curiosidad    y   atrevimiento” es decir deber ser 
capaz de asumir riesgos, experimentar e intentar nuevos caminos. 
 
Dimensión 1: Carisma transformacional. 
 Carisma, el líder transformacional posee un prestigio ganado por su           
buen hacer que le confiere respeto y autoridad y le permite entusiasmar y 
transmitir confianza a sus colaboradores. 
      Bass y Avolio (2006, p.21), manifiestan que los seguidores pueden                                        
imitar al líder, debiendo tener los atributos necesarios para convertirse en 
personas de confianza demostrando una conducta intachable. 
.  
Según Cornejo (2006), carisma, del griego charismata, significa “don 
de dioses”. Así, los griegos identificaron como sobrenaturales las 
habilidades extraordinarias que manifestaba algún individuo: atleta, 
escultor, orador que de hecho, al ser dones naturales inexplicables, se 
tornaban en parte integral del ser humano a través de toda su historia. 
Aunque en el campo de las ciencias y de las artes, el carisma no se 
puede adquirir, en el campo social, sí es posible obtenerlo y dominarlo; 
es decir, existe un carisma natural que influye en otros, para moverlos 
en determinada dirección. 
En lo que toca a Weber (1988) definió que carisma es “una cierta 
cualidad de una personalidad individual, por cuya virtud él/ella es 
considerada distinta” de otras personas ordinarias. 
Maxwell (2017) en su artículo liderazgo carismático comentó “de      
todos los atributos del liderazgo, el carisma es quizás el menos sabio 
de todos”. En una primera instancia, el carisma parece ser una energía 
o un magnetismo invisible. No se niega su presencia, pero es 
inaccesible discernir su fuente. Algunos creen equivocadamente que 
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el carisma es una parte de la génesis del hombre – cualidades 
inherentes a ciertas personalidades, pero totalmente ausentes en 
otras. Creo que el carisma es explicable y enseñable. También creo 
que el carisma es de alto impacto en la influencia de un líder. Para 
Bryanda (2012), el líder carismático es aquel que tiene una visión 
ideológica y que lucha por tener un mejor futuro, son buenos 
estrategas y utilizan métodos innovadores para realizar el cambio. 
Asimismo nos dice que el líder carismático tiene atributos personales 
que les posibilita tener resultados extraordinarios. Conger y Riggio 
(2007, p.2) nos dice que el líder transformacional tiene un carisma o 
influencia en los empleados a través del ejemplo y que son dignos de 
imitar. De esa manera crean una conexión con el líder y se sienten 
motivados para realizar las actividades y lograr los propósitos 
planteados. 
Dimensión 2: Estimulación intelectual 
Bass (1985) estimulación intelectual es la dimensión que parte del 
principio de que sus colaboradores son gente inteligente. Basado en 
este principio, el líder se relaciona con ellos intentando estimular todas 
sus potencialidades: creatividad e innovación orientada hacia el 
cambio, como elementos claves de la calidad total. Mediante la 
estimulación intelectual el liderazgo transformacional intenta 
desarrollar profesionalmente a su gente. 
Banbuer  Clua de la torre, (2014, p.21) El liderazgo inspirador permite 
al individuo desarrollar  la competencia de inspirarse y motivarse y 
como consecuencia, inspirar y motivar a  otros para conseguir aquello 
que  nadie más podría obtener. 
Según Gutiérrez, (1999) los líderes estimulan intelectualmente 
desarrollando seguidores que atacan los problemas usando sus 
propias perspectivas únicas y progresistas,. Igualmente Bass, y Avolio, 
(1990) sostuvieron que los líderes transformacionales motivan a sus 
empleados para que generen nuevas ideas y soluciones a los 
problemas presentados sin criticar sus errores, ni evaluarlos en público 
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En lo que toca a Gandhi citado por Fischman (2005 p.50) “Un líder 
debe asumir riesgos y romper lo establecido.” Ghandi predicó dos 
principios, la no violencia y la verdad, su arma fue la paz, los ingleses 
no sabían cómo responder a esa agresión pacífica, por ello tenía gran 
ventaja sobre sus contrarios. Por otro lado Kouses y Posner (1993) 
citado por Fischman   (2005 p.5 afirmaron que todo líder debe “retar al 
proceso”. Señalan que es importante cambiar, asumir los retos que se 
presenten, y que se tiene que entender que de los errores se aprende 
 Dimensión 3:   Motivación inspiracional 
Bass (1992) la práctica de motivación inspiracional involucró lo 
siguiente: “inspirar a los seguidores retándolos y proporcionando 
sentido y significado en su trabajo, fomentando un sentido de equipo, 
entusiasmo y optimismo. Es decir los líderes involucran a sus 
seguidores en visionar el futuro y les comunican claramente sus 
expectativas, demostrando un claro compromiso con las metas 
trazadas y la visión compartida 
En cuanto a Bass y Avolio (1994) citado por Therme (2005, p.178) 
sostuvieron que “los líderes transformacionales se comportan de forma 
que motivan e inspiran a quienes lo rodean a través de darle un 
significado y una nueva perspectiva a sus trabajos, son capaces de 
excitar su espíritu de equipo, transmiten entusiasmo y optimismo, el 
líder crea una visión de un futuro atractivo para sus seguidores”. 
Gandhi citado por Fischman (2005, p.50) mencionó que un “líder traza 
una visión y lo comparte con su gente” es decir que el líder plantea 
objetivos y en equipo formulan las estrategias para lograrlo teniendo 
un trato horizontal con el personal.  Por otro lado Arias (2011) en su 
Programa Personal Coach señala que las personas que son líderes 
inspiracionales son personas que están predispuestos al cambio, a 
generar nuevas ideas, aceptando los errores y las críticas, siempre 
impulsando a sus seguidores, siendo ejemplo para sus seguidores. 
Este tipo de líderes son empáticos, saben orientar a los equipos 
fomentando un buen clima de trabajo, saben tomar decisiones ante las 
dificultades que se presentan haciéndose responsable de los 
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resultados. Estrada (2014, p.29) escribió en su artículo Como motivar 
a tu equipo que “el objetivo final del líder es el de generar una influencia 
en su equipo para obtener resultados”, es decir que el líder debe 
orientar, guiar, incentivar a sus seguidores, para que, el éxito de la 
gestión sea en equipo y de esa manera cumplir con todos los proyectos 
propuestos. 
Dimensión 4: Consideración individual 
Bass y Avolio (1993) sostuvieron que consideración individual es el grado 
en que el líder atiende las necesidades de cada seguidor, actúa como 
entrenador para el que sigue y escucha a las preocupaciones de sus 
seguidores y necesidades”. Es decir el líder da la empatía y apoyo, 
manteniendo abierta la comunicación de los seguidores, así como la 
necesidad de respetar y celebrar la contribución individual que cada 
seguidor puede aportar al equipo. 
Lethwood, Mascall y Strauss (2009) indicaron que el “líder transformador 
es individualista al abordar a sus seguidores, buscando alcanzar logros y 
crecimiento en cada uno de ellos, dentro de sus posibilidades” en otras 
palabras consideración individual se enfoca como colegas tanto el líder 
como el seguidor, creando oportunidades de aprendizaje estableciendo 
un clima de apoyo demostrando aceptación de las diferencias individuales 
y propiciando una comunicación intercambiando mensajes. 
Fischman (2005) consideración individual implica una genuina 
preocupación por las personas porque se adquiere el compromiso de 
orientar, motivar, formar a sus seguidores, para fomentar su participación 
y desarrollo. Lerma (2007) afirmó que el líder no sólo motiva, capacita, 
orienta a sus seguidores para su crecimiento en el trabajo sino que 
también se preocupa por las necesidades individuales de ellos, contribuye 
a que cada trabajador asuma sus responsabilidades. 
Asimismo en el artículo de Distintas Miradas (2005) denominaron la 
consideración individual como el proceso de formación de equipos de 
personas, apoyando las propuestas, demostrando empatía, siendo 
accesible, siendo sensible a las preocupaciones e intereses de todos los 
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integrantes del equipo. Acorde con Gandhi citado por Fischman (2005 
p.51) “un líder debe preocuparse por las personas” para Gandhi las 
personas eran lo más importante como lo probó cuando estuvo dispuesto 
a dar su vida a los 79 años para evitar rencillas y baños de sangre entre 
la gente de su pueblo cuando   hizo ayuno hasta que ambos pueblos 
dejaran las armas mostrándose dispuestos al dialogo.   
Dimensión 5. Tolerancia psicológica 
Bass (1992) es fundamental que el líder no sólo posea, sino                                    
que manifieste grandes dosis de sentido de humor, que atempera y 
relativiza las situaciones de conflicto y de tensión. 
La Real Academia <española RAE definió tolerancia psicológica como el 
respeto por los pensamientos y las acciones de terceros cuando resultan 
opuestos o distintos a los propios siendo un velo frágil y delgado y a 
menudo descubre por un momento de tensión, por ejemplo alguien utiliza 
un adjetivo como negro para insultar a otra persona y entonces se 
demuestra que el cambio tan sólo ha sido aparente y que queda mucho 
tiempo por delante. 
Según Porto y Gardey (2009) y Psicología autoayuda Salud y Bienestar 
(2017) escribieron Tolerancia es cuando uno tiene la capacidad de aceptar 
a otras personas que no piensan de la misma manera, o que tienen otros 
valores para accionar en la vida respetando los pensamientos, ideas y 
comportamientos de los demás, considerándose una virtud ya que de esta 
manera se logran evitar los conflictos 
Camacho (2011) explica el término Tolerancia Psicológica como el grado 
de aceptación que se tiene a una persona en el aspecto cultural, étnico 
religioso, social. El líder debe ser empático, ubicarse en el lugar del otro, 
comprender sus emociones, entender sus problemas, y respetar a los 
demás. 
Voltaire (1755) escribió “El tratado sobre la tolerancia” y manifestaba que 
Dios nos había creado para respetarnos, amarnos, para vivir bien con 
todas las personas. Según Benegas (2015) expresa que la tolerancia sería 
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el único remedio para entender a las personas que tienen debilidades, 
errores, y saber perdonarse recíprocamente.  . 
 
Teoría que sostiene el liderazgo transformacional 
El modelo de liderazgo transformacional fue determinado por Burns, 1978 y 
posteriormente retomado por Bass, 1985. El primero distinguió dos tipos de 
liderazgo opuestos en los directivos, los cuales denominó: transaccional y 
transformacional, y más tarde Bass desarrolló la “Teoría de Liderazgo 
Transformacional de Bass” donde afirma que los líderes pueden desplegar 
comportamientos de los dos tipos de liderazgo: transformacional y transaccional. 
Por un lado, el modelo de Burns (1985) hace énfasis que en el liderazgo 
transaccional se dan intercambios de “costo-beneficio”, entre los líderes y 
seguidores. Los seguidores reciben cierto valor como resultado de su trabajo. 
Desde esta perspectiva, los seguidores reciben cierto valor como resultado de 
su trabajo. La noción general es que, cuando el trabajo y el ambiente de los 
seguidores no proporcionan la motivación, dirección y satisfacción necesarias; 
para ser eficaz, la conducta del líder compensará dichas deficiencias. El 
liderazgo transformacional se enfoca en elevar el interés de los seguidores, el 
desarrollo de la autoconciencia y aceptación de la misión organizacional, y el ir 
más allá de su interés individual por el interés de bienestar grupal. Mientras que 
el líder transaccional motiva a los seguidores para lograr lo que se espera de 
ellos, el líder transformacional inspira a los seguidores para alcanzar más de lo 
esperado. La dinámica del liderazgo transformacional involucra una fuerte 
identificación entre el personal con el líder, integrando una visión compartida del 
futuro, logrando ir más allá del intercambio de intereses sobre premios 
contingentes. Los líderes transformacionales amplían y elevan los intereses de 
los seguidores, generan conocimientos y aceptación entre los seguidores en los 
propósitos y misión del grupo, así como los motivan para ir más allá en bienestar 
del mismo. Por otro lado, el modelo de Bass y Avolio (1997) Bass, y Avolio 
(ob.cit.:68) destacan los siguientes factores que influyen en el liderazgo 
transformacional: (a) Carisma: capacidad de entusiasmar, de transmitir 
confianza y respeto; (b) Consideración individual: presta atención personal a 
cada miembro, trata individualmente a cada subordinado, da formación, 
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aconseja; (c) Estimulación intelectual: favorecer nuevos enfoques para viejos 
problemas, hacer hincapié en la inteligencia, racionalidad y solución de 
problemas; (d) Inspiración: aumenta el optimismo y el entusiasmo; (e) Tolerancia 
psicológica: usar el sentido del humor para indicar equivocaciones, para resolver 
conflictos, para manejar momentos duros. 
Por lo anterior, es importante comprender la trascendencia del liderazgo 
transformacional que los directivos de las instituciones deben aplicar para 
generar el cambio organizacional  
1.2.2. Clima Organizacional 
Berrocal (2006), define el clima organizacional como “el conjunto de 
propiedades del ambiente laboral (motivación, comportamientos, actitudes), 
percibida directa o indirectamente por los trabajadores y que se supone son una 
fuerza que influye en la conducta de los seguidores”.  
 
 Para Acero (2007: p. 92) a pesar del esfuerzo realizado, en los diferentes 
trabajos investigativos, 
“Aún no existe un consenso sobre lo que realmente constituyen las 
dimensiones del constructo clima organizacional, y si el clima es 
definitivamente una variable independiente, una variable dependiente o 
una variable interviniente. Las investigaciones demuestran que pueden 
comportarse como una u otra categoría” 
 Es así que bajo las características del presente estudio se trabajó el clima 
organizacional como variable dependiente, a fin de ver los efectos del liderazgo 
transformacional sobre él.  
Sin embargo, Katz y Kahn (1990  p,77) refirieron que  “el clima 
organizacional refleja la historia de las luchas internas y externas, los tipos de 
gente que la organización atrae; sus propios  procesos laborales y su planta 
física, las formas de comunicación y cómo ejerce la autoridad dentro del 
sistema.”  
Por lo que se refiere a Dessler (1994 p.181-182) básicamente describió, 
dos enfoques en el clima organizacional, un enfoque estructural que considera 
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factores organizacionales puramente objetivos, como es el caso de la estructura, 
las políticas y las reglas; por otro lado, está un enfoque subjetivo que toma en 
consideración factores mucho más difíciles de medir, como la cordialidad y el 
apoyo que reciben para el desempeño de una función. Etkin (2007 p.23, 24) dice 
que utilizar el concepto de clima “en un sentido metafórico y refiere al estado del 
tiempo, en el cual se trabaja en la organización, si es favorable o contrario a las 
actividades, sobre todo en el plano de lo social”. Asimismo, manifiesta que el 
clima en la organización es un concepto que refiere a las apreciaciones 
subjetivas en el marco de las relaciones de trabajo así mismo, afirma que “el 
clima no es una causa en sí misma sino un enlace que se construye entre 
diferentes actores, y que hace posible una relación virtuosa entre el individuo y 
la organización”.  En otras palabras, una estructura democrática favorece, 
aunque no determina, un ambiente en donde es posible una fuerte motivación 
que mejore el desempeño. Y esto a su vez permite sostener una estructura que 
se considera deseable En cuanto a Minsa (2009 p.16) El clima organizacional 
“son percepciones compartidas por  los miembros de una organización  respecto 
al trabajo, al  ambiente  físico  en que  éste se da, las relaciones interpersonales 
que tiene lugar en torno a él  y las diversas regulaciones formales  e informales 
que afectan a dicho trabajo” , en cambio en la obra de Chiang (2010), Payne,  
(1971 p.45)., lo conjetura como “Un concepto fundamental que refleja los 
contenidos y la fuerza de los valores prevalentes, las normas, las actitudes, las 
conductas y los sentimientos de los miembros de un sistema social que pueden 
ser medidos operacionalmente a través de las percepciones de los miembros del 
sistema u otros medios observacionales u objetivos. Considera el clima con un 
concepto ecológico” 
  
 Por otro lado Chiang (2010 p.34) manifestó que el “clima organizacional 
ha evolucionado a través de distintas aproximaciones conceptuales: Las 
primeras aportaciones resaltaron las propiedades o características 
organizacionales dominando en primera instancia los factores organizacionales 
o situacionales. Un segundo grupo de definiciones que dieron mayor relevancia 
a las representaciones cognitivas y representaciones en los que los factores 
individuales son determinantes. Una tercera aproximación conceptual ha 
considerado el clima con un conjunto de percepciones fundamentales o globales 
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en que se considera la interacción entre la persona y la situación.”   No obstante 
Shneider, en 1975 (citado por Chiang, 2010 p.45)), conceptuó como 
“percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a los individuos a 
tener conocimiento del mundo y saber cómo comportarse”. Es decir estas 
percepciones del clima son descripciones psicológicamente fundamentales en 
las que hay acuerdo para caracterizar las prácticas y procedimientos de un 
sistema” sin embargo Friedlander y Margulies en 1969 (en Chiang, 2010 p, 56).) 
Catalogaron al clima organizacional como “propiedades organizacionales 
percibidas que intervienen entre el comportamiento y las características 
organizacionales” En otras palabras, el clima es parte esencial de la organización 
el cual es percibido por los integrantes a través del proceso de comunicación de 
las personas con la institución   manifestado mediante actitudes y 
comportamientos. 
 Con respecto a Pulido (2003 p.44) definió al clima organizacional como: 
“La situación laboral que implica un conjunto de características y factores de 
diferente origen (aptitudes, actitudes grupos, organización, infraestructura, etc.), 
por lo tanto se puede afirmar que la persona se encuentra conviviendo y 
percibiendo un clima establecido por las características de su organización que 
afectará su desenvolvimiento en la sociedad” en tal sentido el clima son las 
percepciones individuales de las variables objetivas y de los procesos 
organizacionales. En relación con Porter, Lawler y Hackman en 1976 (en Chiang, 
2010 p.46), apuntaron  que: “el clima organizacional se refiere a los 
comportamientos típicos o características de un ambiente de trabajo concreto, 
su naturaleza, según es percibida y sentida por aquellas personas que trabajan 
en él, o están familiarizadas con él” con respecto a Hernández (2006 p.48)  
definió al clima organizacional como: “sistema simbólico creado, aprendido y 
transmitido internamente en la organización, con el propósito del cumplimiento 
de la misión”   todo esto implica la adaptación externa y la integración interna de 
la organización. 
 
  En cuanto a Eslava (2014p.1): refirió al “clima organizacional como 
conjunto de caracteres medibles de un ambiente de trabajo, según son 
percibidos por quienes trabajan en él” Por ello, para las instituciones resulta 
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importante medir y conocer el clima organizacional, ya que ello   puede impactar 
significativamente además claro, de hacer la diferencia. No obstante  
González (2013 p.198): confirmó que los factores externos a la organización 
pueden infundir perjuicios  del clima en el orden del treinta (30) por ciento, a su 
vez, la influencia de los líderes directos afecta el clima en un setenta (70) por 
ciento , por otro lado Chiavenato (2012 p.58), afirmó que: “la imposibilidad del 
individuo de satisfacer necesidades superiores como las de autoestima 
autorrealización y pertenencia,  hace que se desmoralice  y, por tanto afecta el 
clima organizacional”., sin embargo Guedez (2001 p.59), afirmó que: el clima 
organizacional comprende, esencialmente todo lo que concierne a los 
sentimientos, comunicaciones, relaciones, responsabilidades, comportamientos, 
sentido de trabajo, lealtad e inclinación participativa, e involucrando el aspecto 
afectivo, el compromiso de los integrantes de una comunidad  es decir, del 
ambiente y clima psicológico que se irradia en el espacio organizacional  y 
humano de la institución.  
 
A  cerca de  Goncalves (2000 p.8); consideró que: “el clima organizacional   
es el elemento fundamental que genera las percepciones que el trabajador  tiene 
de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral, aunque para 
Valecillo (2004 p.22) el clima organizacional es "...la propiedad tácita del 
ambiente de la organización que es percibido y experimentado por los miembros 
de la organización e influye en su comportamiento"  por otro lado  Hersey y 
Johnson (1998 p.99) definieron  clima como: "las percepciones compartidas por 
los miembros de una organización respecto de las  prácticas y los 
procedimientos, tanto formales como informales, propios de ella". 
En cuanto a Daft,  (2006 p.9) definió que: “Las organizaciones son una 
corporación  social orientada a una meta e intencionalmente estructurada, quiere 
decir que consta de dos o más personas, que fue diseñada para lograr algún 
resultado, donde las tareas están divididas y la responsabilidad de su ejecución 
se asigna a los miembros de la organización “Es por ello, que la idea de una 
organización es que se logre una coordinación de los intercambios y 
transacciones entre los individuos independientes y autónomos para lograr 
construir y lograr objetivos comunes desde las particularidades de cada actor 
presente en una institución. De esta manera, el buen funcionamiento de una 
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organización dependerá del ambiente de trabajo que puedan percibir los actores. 
Sin embargo Goncalves, Citado por Corrales, y Díaz, (2003) expresa: 
“El Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenómenos 
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, 
evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la 
organización. Las características del sistema organizacional generan un 
determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones 
de los miembros de la organización y sobre su correspondiente 
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran 
variedad de consecuencias para la organización como, por ejemplo, 
productividad, satisfacción, rotación, adaptación etc”.  
En relación a lo anterior, se estaría hablando del clima organizacional, que es la 
percepción que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en 
un medio laboral. Sin embargo estas percepciones dependen en gran medida de 
las actividades, interacciones y otras experiencias que cada miembro tenga con 
la organización. Por lo tanto, el clima organizacional reflejará las interacciones 
entre las funciones personales y organizacionales. 
 
  En cuanto a Stogdill y Bass. (1990) propusieron que “el clima 
organizacional sería una representación socialmente construida y compartida de 
aquellos aspectos del ambiente laboral que informan sobre los roles de 
comportamiento específicos que son recompensados y apoyados en cualquier 
organización, en contraste con una observación pasiva de procedimientos 
formales y prácticas aisladas”. Por otro lado Litwin y  Stringer  (1968) citado por 
Acosta y Venegas (2010 p.166) quienes definieron  que el clima organizacional 
como  “Un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles 
de ser medida y percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que 
vive, trabaja en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivación” 
en consecuencia, Rodriguez (1999) citado por Pintado p.346) consideró  Clima 
organizacional “a las percepciones de los trabajadores compartidas entre   los 
miembros de una organización  respecto al                                                                 
ambiente  físico, al trabajo, que en este se da, que tienen en torno a él  a                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   
las relaciones interpersonales que afectan dicho trabajo” 
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Por lo que se refiere a Brunet (1987) citado por  Ramos 2012 p.16) definió 
el “clima organizacional como las percepciones del ambiente organizacional 
determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, 
y las variables resultantes como la satisfacción y la productividad que están 
influenciadas por las variables del medio y las variables personales.”  Agrupando  
aspectos organizacionales tales como los conflictos, , los sistemas de 
recompensas , los castigos, el liderazgo, , el control y la supervisión, así como 
las particularidades del medio físico de la organización. Así mismo James y 
Jones (1974 p.1096, citado por Brunet en Trillas (2011, p.16) definieron el clima 
registrando un modelo integrador de conducta organizacional. En donde algunas 
dimensiones del clima intervienen, modulan las influencias entre los 
componentes de la organización integrando actitudes individuales y 
comportamientos relacionados con el desarrollo del trabajo. En cuanto a Lickert 
(1998) conceptualizó el clima organizacional como: “la percepción que los 
individuos tienen sobre diferentes aspectos de la organización, producto de sus 
vivencias e interacciones en el contexto del servicio organizacional”. Aquí cobra 
importancia la forma cómo se dan las relaciones interpersonales, el estilo de 
dirección considerando la coherencia la                claridad y en la dirección, la 
identificación con la institución, la forma de la distribución, la disponibilidad de 
los recursos, la estabilidad laboral, y la forma como se dan los valores colectivos 
bajo principios sólidos, al interior de la organización. 
     Para Litwin y Stringer (1968) quienes definen el clima como una 
característica relativamente estable del ambiente interno de una organización, 
que es experimentada por sus miembros, que influye su comportamiento y puede 
ser explicado cuantificando las características de la organización. En  cuanto a 
Litwin y  Stringer citado por Templaderes (1968) las  dimensiones para este 
estudio fueron de identidad institucional, conflicto, recompensa, responsabilidad 
con las cuales intentaron analizar la influencia del clima organizacional en la 
conducta motivada para describir la situación   organizacional  así mismo Gan y 
Berbel (2007) explican lo que es el clima organizacional para Litwin y Stringer 
(1968) y describen que es un filtro por el cuál pasan los fenómenos objetivos de 
la  institución (estructura, liderazgo, toma de decisiones), de ahí que estudiando 
el clima pueda accederse a la comprensión de lo que está ocurriendo en la 
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organización y de las repercusiones que estos fenómenos están generando 
sobre las motivaciones de sus miembros y sobre su correspondiente 
comportamiento y reacciones. Las percepciones y respuestas que abarcan el 
clima organizacional se originan, según Litwin y Stringer, en una gran variedad 
de factores. Proponen la existencia de nueve dimensiones estructura, conflicto, 
desafíos, recompensa, responsabilidad, identidad, cooperación, estándares, 
relaciones.  
 
Dimensiones del Clima Organizacional 
Berrocal (2006) plantea que es posible demarcar las siguientes dimensiones del 
clima organizacional: Relaciones interpersonales: grado en que los empleados 
se ayudan entre sí, considerando que las relaciones son respetuosas y 
consideradas, además del grado en que se perciben en el medio interno: 
cooperación, responsabilidad y respeto. 
Acero (2007) en relación al impacto afectivo del clima organizacional sobre las 
actitudes y el desempeño laboral,  
 
 
Dimensión 1: Identidad Institucional  
Identidad Institucional: grado de pertenecía y orgullo derivado de la vinculación 
con la organización. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relación 
con sus objetivos y programa. 
                Litwin y Stringer citado por Silva, Templaderos; (2016, p.31) 
sostuvieron que la identidad institucional es el sentimiento de orgullo y 
pertenencia a la organización, que hará dar lo mejor para resaltarlo, vale decir, 
es la sensación de compartir los objetivos propios con los trazados en la 
organización 
Maslow (1954, p.77) defendió que la conducta está motivada por las necesidades 
y que son motivadas por las necesidades fisiológicas, de seguridad, aceptación, 
autoestima, autorrealización 
Selame y Selame (1988) citado por Minguez (1999, p.183) "Identidad es 
la expresión visual de la organización, según la visión que tiene de sí misma y 
según cómo le gustaría ser vista por otros”  
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  Chaves y Gile (2006)   La identidad de una institución constituye de un 
sistema de mensajes complejos que se manifiestan en todos los componentes 
de la institución, desde lo que se crean y se utilizan específicamente para 
identificarla, connotando rasgos y valores de la identidad.  
Con respecto a James Collins y Jerry Porras (1996) quienes sostuvieron   
que la clave del éxito de una Compañía, es conservar sus propias imágenes y 
proyectarse sobre ellos hacia el futuro. Así mismo Bouchikhi (2000) afirma que 
“La identidad es la respuesta a la pregunta: ¿Quiénes somos?”. Una inscripción 
en el Templo de Delfos dice: “Conócete a ti mismo”; cada institución deberá 
emprender dicho camino para definir su propia Identidad y proyectarla para 
ejercer confianza y liderazgo.  Es necesario recalcar lo que dijo Joan Costa 
(2009) sobre la identidad de una institución es como la personalidad de un 
individuo. Se tiene si o si, quiérase o no, se sepa o no, por el mero hecho de 
existir.  
 
 
Dimensión 2: Relaciones interpersonales 
 Se considera las relaciones interpersonales cuando se perciben en el medio 
como respetuosas, de cooperación, con responsabilidad y respeto. 
 Litwin y Stringer (1968) considera que es la percepción por parte de los 
miembros de una institución acerca de la existencia de un ambiente de trabajo 
grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre líderes y 
seguidores. 
Según Maslow (1954, p.77) mencionó que las relaciones están 
motivadas por la comunicación, cooperación, y el respeto. 
Rodríguez (2003) dijo “los contactos profundos o superficiales que 
existen entre las personas durante la realización de cualquier actividad.” Vale 
decir como la habilidad que tienen los seres humanos de interactuar. Para ABC 
social PHP las relaciones interpersonales son la socialización con sus pares en 
diferentes situaciones, de la vida, es decir que una persona interactúa con otra 
45 
 
 
 
entrando a su   vida al mismo tiempo que deja que esa otra persona entra en la 
suya. Fortaleciendo el trabajo en equipo.  
Para Melendo   (1985, p.27) “Las relaciones interpersonales y la 
comunicación son dos palabras claves en nuestro desarrollo personal, en la 
realización de quienes somos y de quienes estamos llamados a ser la existencia 
o la ausencia de comunicación, así mismo nuestro estilo de comunicación en 
nuestro modo de ser”  
Según el autor las relaciones interpersonales son fundamentales en una 
institución u organización para un servidor, porque sin la aplicación no habría las 
formas de intercambio en ideas   y opiniones para poder desarrollar las 
acciones y actitudes para lograr las metas institucionales. En cuanto a Monjas 
(1999 p 67)  
“Las habilidades sociales son las conductas sociales adecuadas para 
conseguir  un objetivo ante diversas situaciones sociales conjunto de 
comportamientos que nos sirven en la interacción  con otras personas” El 
autor opina que las habilidades sociales es un instrumento de relación  
primordial dentro de la organización, para u na gestión por resultados, 
puesto que las   habilidades sociales de la persona es como un  insumo 
inicial para todo tipo de  procesos  que al final genera buenos  efectos. 
. 
Dimensión 3: Dinámica institucional 
Litwin  y Stringer (1968) consideran el sentir  de los seguidores respecto 
de las restricciones, el número de reglas,  normas y procedimientos que existen 
por el énfasis en la estructura formal que una institución debe tener para lograr 
la eficiencia respecto a la normatividad supervisión y monitoreo. 
Vásquez (2012, p.25) aludió al modo cómo se desarrollan los hechos.  En 
la dinámica institucional, describe el funcionamiento en términos de   procesos a 
lo largo del tiempo o en un periodo determinado. También se puede definir como 
los determinantes de los fenómenos. 
Según Prezi (2014) la Dinámica institucional son movimientos a través de las 
cuales las dificultades se convierten en problemas  las cuales se trabajan para 
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su solución  con  ciertos criterios  en la que los líderes apoyan, estimulan y dan 
participación a sus seguidores  
  En cuanto a Ibid., p. 123) afirmó que  
"Los actores sociales se pueden equivocar algún tiempo sobre lo que esas 
reglas tácticas para centrarnos en el cumplimiento de los objetivos, siendo 
estas estrategias como un puente entre nuestras metas y nuestras 
acciones concretas. Pero toda vez que en la vida social exista continuidad, 
la mayoría de los actores no pueden menos que acertar la mayor parte 
del tiempo; es decir: entiende lo que hace, y comunica su conocimiento a 
otros”, así mismo Ibíd.,( pp. 307-350), mencionó   que estas estrategias  
estarían relacionadas con el margen de maniobra que tiene cada uno de 
los actores en su obrar y cómo ese espacio individual se vuelve un 
aprendizaje estratégico capaces de encontrar el éxito o las dificultades 
encontradas. 
   Con respecto a Fernández (1993) consideró la dinámica como: 
“La tendencia a la integración tiene su origen en el momento de la 
organización  en donde  un grupo  de personas  suman sus criterios  por 
un fin común  aceptando  un sistema de creencias, ideas, valores que 
determinan el establecimiento de un organismo  y la aceptación de las 
normas fundacionales.” 
 En esta fusión intervienen elementos racionales de “bien común” y elementos 
emocionales. Es decir la manera específica de pensar o entender un aspecto 
particular del pensamiento.   
   Dimensión 4: Conflicto 
Litwin  y Stringer citado por Silva, Templaderos; (2016, p.31)  consideran 
que conflicto es el nivel que los integrantes de la organización tanto como 
los lideres  aceptan las opiniones, difieren, y no temen encarar y 
solucionar las dificultades tan pronto como se presentan. 
Likert (1965) (citado por Brunet 1999) sostiene que el sentir de que los 
líderes y los seguidores quieren escuchar diversas opiniones; comprender 
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los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se 
disimulen. 
En lo que le toca a Goncalvez; 1997 citado por Noboa (2007, p.16)    indicó 
que los conflictos son inherentes a todas las organizaciones, el manejo de 
los mismos resulta una variable central en la permanencia y éxito de 
aquellas. El cómo se percibe los conflictos en las organizaciones, los 
niveles de tolerancia a las diferencias constituyen una parte importante del 
clima organizacional. Esta dimensión tiene que ver con el grado de 
aceptación que tienen los miembros de la organización de las opiniones 
discrepantes y la percepción de cómo resultan los fortalecimientos de 
prevención de conflictos. Por otro lado Gan y Berbel (2007,  p.213)  lo 
definió como  el sentimiento de que los líderes  de la organización, tanto 
pares como superiores aceptan o niegan las  diferencias de  opiniones   y 
no temen  enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.   
Con respecto a Robbins y Stephen (1999, p. 434.) lo percibieron como el   
“conjunto de acciones que comienza cuando una parte percibe que otra 
parte la ha afectado en forma negativa, o está por afectarla en forma 
negativa; en algo que la primera parte estima”. Es decir para que haiga 
conflicto, de intereses contrapuestos es un asunto de comprensión y 
apreciación por las partes como se presentan”. Sin embargo Ibidem; p. 
434, 435. Indicó que   “Desde el punto de vista tradicional se debe evitar 
la confrontación porque indica un mal funcionamiento dentro de una 
organización. Por otro lado, la disputa de las relaciones humanas, es 
natural e inevitable en cualquier organización, y no necesariamente tiene 
que ser malo, sino que puede ser una fuerza positiva que determine el 
desempeño de la misma. El más reciente punto de vista, el de la escuela 
interaccionista, como conductas de interacción social para desempeñarse 
con eficacia”. 
Dimensión 5: Recompensa 
Litwin y Stringer citados por Silva, Templaderos; (2016, p.31) recompensa es 
corresponder al sentimiento que tienen los integrantes de una organización a los 
estímulos recibidos por el trabajo bien hecho. 
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Likert (1965) (citado por Brunet 1999) El sentimiento de que a uno se le 
recompensa o da algún incentivo por hacer bien su trabajo; comprende en el 
reconocimiento positivo más bien que en sanciones originando cambios positivos 
. Se percibe  igualdad de oportunidades en las políticas de paga y promoción. 
En relación con Goncalvez; 1997 citado por Noboa (2007, p.14) 
mencionaron que la equidad interna en las labores, generarían oportunidades y 
buenos climas organizacionales, Junto con ellas todas las demás formas de 
estímulo que la organización da a sus miembros por el cumplimiento de sus 
funciones en la misma. La importancia que la organización tiene del trabajo bien 
realizado y los estímulos y recompensa que otorga a las personas por la buena 
labor realizada. Por otra parte Gan y Berbel (2007, p.213)   relaciona a la 
percepción de los miembros sobre una adecuada recompensa recibida por el 
trabajo bien hecho, son sentimientos en que la organización utiliza más el premio 
que el castigo o viceversa.  Por otra parte Litwin y Stringer (1968) se basaron en 
las teorías de Atkinson y McClelland la sensación de ser recompensado   por un   
trabajo bien hecho, enfatizando las recompensas en vez de los castigos; la 
percepción de equidad en las políticas de promoción y sueldos.  Tenemos un 
sistema de méritos que ayuda a los integrantes a ser estimulados por una 
connotación positiva de progreso o mejora.  En esta organización las 
recompensas y felicitaciones que recibes habitualmente superan las amenazas 
y críticas; la gente es recompensada en proporción a la excelencia de su 
desempeño. 
La teoría que sostiene el clima organizacional 
A pesar de que existen muchos teóricos interesados en el estudio de la 
organización, es a partir del año 1966 cuando se comienza a hacer esfuerzos 
para conceptualizar este punto. El origen de la palabra clima organizacional se 
ubica en Kart Lewin, quien la define en función de la siguiente fórmula C=F (P x 
E) “El comportamiento es función de la persona implicada y de su entorno” 
(Brunet, 1987). Para Lewin el individuo se comporta de acuerdo a como él 
experimenta su ambiente, siendo fundamental su percepción para comprender y 
dar sentido a su actividad laboral. 
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La teoría de Litwin y Stringer (1968) trata de explicar importantes aspectos 
de la conducta de los individuos en las organizaciones, en términos de 
motivación y clima. Estos autores utilizan una medición de tipo perceptual del 
clima ya que describen el clima organizacional tal como lo perciben 
subjetivamente los miembros de la organización. 
Así mismo Litwin y Stinger (1998), postulan la existencia de nueve 
elementos que se relacionan con el clima existente en una determinada 
organización.    Estructura, responsabilidad, recompensa, desafío, cooperación, 
relaciones, conflictos, estructura de la dinámica institucional e identidad.  De los 
cuales para esta investigación cogeremos: recompensa, identidad institucional, 
relaciones interpersonales, conflicto, dinámica institucional. 
Es el sentimiento de pertenencia a la organización, siendo un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
 Berrocal (2006), definió el clima organizacional como “el conjunto de 
propiedades del ambiente laboral (motivación, actitudes comportamientos), 
percibida directa o indirectamente por los trabajadores y que se supone son una 
fuerza que influye en la conducta de éstos”. Desde esta perspectiva, la 
percepción de los colaboradores es un componente vinculado al clima 
organizacional como una variable dependiente, que se ve afectada por factores 
externos asimilados por el individuo en su interacción diaria. Además Berrocal 
(2006) refirió que en el clima organizacional en las escuelas se presentan las 
siguientes dimensiones:  
1) Identidad institucional, considerada como una forma colectiva de identidad 
que es configurada por las características o cualidades, socialmente compartidas 
por los individuos presentes en una institución. 
 2) Relaciones interpersonales, son la búsqueda permanente de convivencia 
armoniosa entre hombres y mujeres en un contexto organizacional y social. 
 3) Dinámica Institucional, entendida como el conjunto de interacciones, 
actitudes y aptitudes de un grupo de personas ante diferentes situaciones que 
determina la evolución del mismo en un contexto institucional. 
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 Lógicamente estas deben estar debidamente lideradas por el director, a fin de 
que la institución educativa logre objetivos y metas de gestión. La 
conceptualización y dimensiones establecidas por Berrocal (2006). 
Considerando lo expuesto por Acero (2007) en relación al impacto afectivo del 
clima organizacional sobre las actitudes y el desempeño laboral, Berrocal (2006) 
plantea que es posible demarcar las siguientes dimensiones del clima 
organizacional: Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se 
ayudan entre sí, considerando que las relaciones son respetuosas y 
consideradas, además del grado en que se perciben en el medio interno: 
cooperación, responsabilidad y respeto. Identidad Institucional: grado de 
pertenecía y orgullo derivado de la vinculación con la organización. Sentimiento 
de compromiso y responsabilidad en relación con sus objetivos y programas. 
Dinámica Institucional: grado de claridad de la alta dirección sobre el futuro de la 
organización. Medida en que las metas y programas de las áreas son 
consistentes con los criterios y políticas de la alta gerencia; grado en que los 
líderes apoyan, estimulan y dan participación a sus colaboradores. Grado en que 
los empleados ven en la organización claras posibilidades de pertenencia, 
estimando sobre los criterios de conservación o despido. Grado en que los 
empleados cuentan con la información, los equipos y el aporte requerido de otras 
personas y dependencias para la realización de sus trabajos. Grado de equidad 
en la remuneración y los beneficios derivados del trabajo Estas dimensiones son 
las que se evaluarán en el estudio, con el objeto de medir el clima organizacional 
en un contexto organizacional educativo. 
Finalmente Acero (2007), definió el clima como “un proceso interactivo, entre los 
diferentes miembros de la comunidad educativa en relación a la organización”. 
Lo expuesto implica la existencia de determinantes comportamentales que van 
a determinar un conjunto de dimensiones en forma objetiva, estableciendo la 
forma situacional cómo se presentan a través de un proceso interactivo 
organizacional.  
Teoría moderna de la organización Según Acero (2007) esta teoría adopta 
un punto de vista complejo y dinámico de las organizaciones denominado 
aproximación a los sistemas, el cual tuvo sus orígenes en la biología y se 
51 
 
 
 
adaptó para satisfacer las necesidades de la teoría organizacional. La 
aproximación a los sistemas considera que en una organización existe una 
relación interdependiente con su medio. 
Considerando lo expuesto por Acero (2007) en relación al impacto afectivo del 
clima organizacional sobre las actitudes , Berrocal (2006) plantea que es posible 
demarcar las siguientes dimensiones del clima organizacional: Relaciones 
interpersonales:, identidad institucional, dinámica institucional,  recompensa  y 
conflicto, estos dos últimos incluidos por Litwin y Stinger (1968). Estas 
dimensiones son las que se evaluarán en el estudio, con el objeto de medir el 
clima organizacional en un contexto organizacional educativo. 
1.3. Justificación. 
Justificación teórica.  
Presenta información que permite evidenciar y promover un hecho suscitado en 
las instituciones educativas, donde las variables sirven de referencia para 
posteriores investigaciones en este ámbito, tanto en el plano local, regional y 
nacional. Servirán de guía al personal directivo, al personal docente para lograr 
mediante un efectivo liderazgo transformacional, un clima organizacional 
favorable. 
Los hallazgos permiten reforzar el nivel teórico conceptual trabajado en el 
estudio, en lo vinculado a liderazgo y su influencia o relación con el clima 
organizacional, expresando los hallazgos la ratificación o nuevos 
descubrimientos. Al respecto, Favell (2008) refiere que las investigaciones son 
fuente de refuerzo de los enfoques teóricos que sirven de fundamento a los 
diferentes estudios, comprobándose a través de los hallazgos, su vigencia 
Justificación científica.  
Los lineamientos teóricos que formaron parte del presente estudio servirán de 
base para la realización de otras investigaciones que tengan como base a una o 
ambas variables de mi investigación, con el propósito de incrementar el 
conocimiento y el dominio de las mismas. 
Así mismo se reportará recomendaciones a las autoridades educativas con las 
cuales podrían determinar en qué medida podrán ser vías válidas para aplicar 
los correctivos a que hubiere lugar para que las instituciones educativas en 
estudio eleven la calidad en la gestión educativa.  
52 
 
 
 
Justificación pedagógica.  
Se justifica, dado que el mismo permite hacer referencia de manera certera a 
los  aspectos de la organización que requieran ser revisados o en todo caso 
transformados para contribuir de manera íntegra con el tal cuestionado tema de 
la calidad y pertinencia de la educación básica regular. En consecuencia esta 
investigación puede beneficiar a directivos, docentes y comunidad en general, 
dado que permitiría conocimientos sobre el proceso de la conducción de una 
dirección moderna, que entre otros aspectos implicaría el desarrollo de un 
efectivo desarrollo clima organizacional, que promueva la identificación con la 
institución, motivación y participación entre los docentes y directivos. 
Vargas (2011): planteó que: "Cualquiera que recuerda su propia experiencia 
educativa se acuerda de los profesores, no de los métodos y técnicas. El 
profesor es la persona clave de la situación educativa. El hace y deshace 
programas". 
 
 
 
1.4. Problema.  
En un mundo saturado de problemas, el clamor universal que se oye en 
gobiernos, negocios y profesiones expresa la necesidad de un liderazgo 
personal. Quien es capaz de afrontar y resolver los problemas puede poner sus 
propias condiciones. Ante esta escasez, se podría suponer que se requeriría un 
especial optimismo para afirmar que cada hombre es un líder, y, sin embargo, 
así es: todos son líderes sin importar edad, inteligencia, clase social, educación, 
experiencia o personalidad. Cada persona tiene no sólo la capacidad de ser líder, 
sino que ejerce esta capacidad más de lo que cree.          
El Liderazgo Transformacional y soluciones más originales que se provocan, 
aparecen en un estudio realizado por Den Hartog, House y otros (1999) donde 
se sostiene “haber encontrado un respaldo cultural universal en más de sesenta 
países que reconocen el aporte de este tipo de liderazgo en el logro de 
resultados exitosos.” 
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En la actualidad, en américa latina   han surgido nuevas formas de realizar una 
buena gestión administrativa, forzadas quizás por el proceso de globalización, 
que se impone a través del avance de la ciencia, la tecnología, de la observación 
y el razonamiento que exige, en los actuales momentos, un cambio de 
mentalidad por parte de quienes dirigen las instituciones sobre todo de aquellas 
que son gestoras del conocimiento. En ello la gestión administrativa, que no es 
más que las actividades a desarrollar a través del cumplimiento de las fases de 
un proceso administrativo,  se convierte en el aspecto esencial de la 
administración y gestión de las Instituciones Educativas para poder planificar, 
organizar, ejecutar y controlarlos procesos educativos. 
En Chile el Estado ha implementado algunas medidas para fomentar el liderazgo 
directivo, tales como: El Marco del Buen Director, el cual tiene por objetivo definir 
y profesionalizar el rol del director que se espera encontrar en los 
establecimientos subvencionados. También se ha establecido en la Ley 20.006, 
que los directores de escuela municipal deben participar de concurso público 
para ocupar el cargo. Y por último, se ha creado un plan de Formación de 
Directores de Excelencia, que busca fortalecer la figura del director a través de 
la formación de profesionales destacados para que sean los verdaderos líderes 
de sus escuelas. En una mirada panorámica a las instituciones educativas de 
nuestro país, constatamos que las relaciones interpersonales tienen poca 
sintonía con los fines y objetivos de la educación. Con autoridades o 
administradores que no ejercen un verdadero liderazgo en la conducción de las 
organizaciones educativas; en consecuencias, no se advierte un clima 
organizacional propicio para dar un salto cualitativo en la educación de nuestro 
país, esto tiene mucha relación con la estructura establecida del sistema 
educativo nacional. 
En las instituciones educativas de la red 10 se evidenció que el liderazgo 
transformacional en su dimensión carisma, se observó  que en dichas 
instituciones no somos capaces de escucharnos entre todos, no se logra la 
confianza del personal sobre todo por su propia credibilidad así mimos se 
observó que no somos coherentes con lo que decimos y con lo que hacemos; en 
cuanto a su dimensión estimulación intelectual no se contempla los distintos 
puntos de vista y la crítica a los demás  como algo positivo que sirve para  mejorar 
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la institución no nos animamos a generar nuevas ideas tampoco nos ayuda a 
desarrollar ideas innovadora en el quehacer diario. Con respecto a su dimensión 
motivación inspiracional se observó que no sugerimos a las docentes nuevas 
formas de hacer el trabajo, tampoco desarrollamos fortalezas ni se consideramos 
las necesidades, ni habilidades así como las aspiraciones de cada uno de los 
docentes., tampoco observamos muestras de interés por nuestros aportes para 
resolver problemas. Acerca de la dimensión consideración individual se observó 
que las instituciones no demuestran empatía en nuestras necesidades y 
sentimientos tampoco nos elogia cuando   realizamos un buen trabajo ni se 
mantiene al tanto de los in teres prioritarios    y necesidades de las personas. En 
lo que toca a la dimensión tolerancia psicológica se observó que las instituciones 
educativas no solemos tratar adecuadamente los problemas que crean 
incertidumbre, tampoco se discute abiertamente temas controvertidos 
originándose fuertes discrepancias también se observó que no somos tolerantes 
con los errores o defectos de los demás- 
Por lo que se refiere al clima organizacional en su dimensión identidad 
institucional se observó  que la comunidad educativa no conoce la visión y misión 
de la institución, que los docentes no se sienten identificados con su labor en las  
instituciones, no trabajan en conjunto para resolver problemas de interés común. 
Sobre su dimensión de las relaciones interpersonales se observó que   en las 
instituciones no existe un diálogo fluido entre el personal, no expresan sus ideas 
de manera abierta, tampoco se percibe un espíritu de cooperación y a ayuda 
entre los docentes, administrativos y el personal directivo. En cuanto a su 
dimensión dinámica institucional se observó que en las instituciones educativas 
no son claras y conocidas las normas establecidas por el reglamento interno por 
todos los miembros de la comunidad educativa así como tampoco conocen los 
parámetros que definen las normas de convivencias de la institución tampoco 
existe participación activa del personal en la toma de decisiones. Sobre la 
dimensión conflicto se observó que no se fomente la discusión de los problemas 
de manera ordenada y constructiva, no se aceptan posiciones discrepantes de 
los subordinados ni se logra la búsqueda de alternativas de solución. Por lo que 
se refiere a la dimensión recompensa   se evidenció que las instituciones que las 
amenazas y críticas son mayores a las recompensas y estímulos y no se 
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reconoce los logros en los docentes ni tampoco la toma de iniciativa a la solución 
de problemas. 
El hecho de la falta de un liderazgo adecuado en nuestras instituciones 
educativas es una realidad evidente y es un problema que debe ser analizada 
en todas sus dimensiones debido a, que no somos capaces  de atender las 
necesidades,  capacidades y aspiraciones de los seguidores, para desarrollar 
practicas más nuevas y mejores. El propósito de la presente investigación es 
establecer con claridad cuál es la relación entre el liderazgo transformacional de 
los directivos y el compromiso del clima organizacional de los docentes  
 
 
Formulación del problema. 
Problema general. 
¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional 
en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
 
Problemas específicos. 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación entre el carisma transformacional y el clima organizacional 
en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación entre la estimulación intelectual y el clima organizacional  
En las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación entre la consideración individual y el clima organizacional en 
las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación entre la motivación inspiracional y el clima organizacional en 
las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
Problema específico 5 
¿Cuál es la relación entre la  tolerancia psicológica  y el clima organizacional 
En las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
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1.5. Hipótesis. 
Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el clima 
organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
Existe relación significativa entre el carisma transformacional y el clima 
organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
 
Hipótesis específica 2 
Existe relación significativa entre la estimulación intelectual y el clima 
organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación significativa entre la consideración individual y el clima 
organizacional   en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
 
Hipótesis específica 4  
Existe relación significativa entre la motivación inspiracional y el clima 
organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
 
Hipótesis específica 5 
Existe relación significativa entre la tolerancia psicológica y el clima 
organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
 
1.6. Objetivos. 
Objetivo general 
Determinar la relación entre el. Liderazgo transformacional y el clima 
organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
Objetivos específicos. 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación entre el carisma transformacional y el clima organizacional 
en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
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Objetivo específico 2. 
Determinar la relación entre la estimulación intelectual y el clima organizacional   
en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
Objetivo específico 3. 
Determinar la relación entre la consideración individual    y el clima organizacional   
en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
            
Objetivo específico 4 
Determinar la relación entre la motivación inspiracional y el clima organizacional   
en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
Objetivo específico 5 
Determinar la relación entre la tolerancia psicológica y el clima organizacional   
en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
II. Marco metodológico  
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2.1. Variables. 
 
Variable 1: Liderazgo Transformacional 
 
Variable 2: Clima Organizacional 
 
Definición conceptual 
 
Variable 1: Liderazgo transformacional 
Es aquel proceso de liderazgo que trasciende los intereses personales por el 
bien de la organización, donde no se acepta el estado de las cosas, sino que 
existe un esfuerzo apasionado por cambiarlo, transformando las aspiraciones, 
los ideales, las motivaciones y los valores de los seguidores, generando un 
efecto profundo y extraordinario en éstos. Galván (2006), basándose en Bass (1985) 
 
Variable 2: Clima organizacional 
Es el conjunto de propiedades del ambiente laboral (motivación, actitudes 
comportamientos), percibida directa o indirectamente por los trabajadores y que 
se supone son una fuerza que influye en la conducta de éstos Acero (2007) 
 
Definición operacional 
 
Variable 1:    Liderazgo Transformacional         . 
Es aquel proceso de liderazgo, que pone de manifiesto características de 
actitudes y comportamientos vinculados con aspectos como carisma, 
consideración individual, estimulación intelectual, motivación inspiracional, 
tolerancia psicológica, cultura de la participación, actuación del directivo e 
influencia idealizada, generando influencia en los 
Galván (2006), basándose en Bass (1985) quien establece la existencia de estrategias, 
conductas y prácticas de este tipo de liderazgo, las mismas que son manifestadas a 
través de las siguientes dimensiones: Carisma, Estimulación intelectual, Consideración  
individual,, Motivación  inspiracional, Tolerancia psicológica. 
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Variable 2:   Clima organizacional 
Es el conjunto de dimensiones que se conjugan en el proceso organizacional, 
generando actitudes y comportamientos en los colaboradores, basados 
principalmente en tres dimensiones: identidad institucional, relaciones 
interpersonales y dinámica institucional. 
Identidad Institucional: grado de pertenecía y orgullo derivado de la vinculación 
con la organización. 
Para Acero (2007: p. 92) a pesar del esfuerzo realizado, en los diferentes 
trabajos investigativos, “todavía no existe un consenso sobre lo que realmente 
constituyen las dimensiones del constructo clima organizacional, y si el clima es 
definitivamente una variable independiente, una variable dependiente o una 
variable interviniente. Las investigaciones demuestran que pueden comportarse 
como una u otra categoría”. Estas dimensiones son las que se evaluarán en el 
estudio, con el objeto de medir el clima organizacional en un contexto 
organizacional educativo: Identidad institucional,  Relaciones interpersonales, 
Dinámica institucional, Litwin y Stringer citado por Templaderes (1968) las  
dimensiones para este estudio fueron de identidad institucional, conflicto, 
recompensa, con las cuales intentaron analizar la influencia del clima 
organizacional en la conducta motivada para describir la situación   
organizacional 
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2.2. Operacionalización de variables. 
 
Tabla 1 
Matriz de operacionalización de la variable Liderazgo transformacional 
Nota: Adaptación del marco teórico (2017). 
 
 
 
 
 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
valores 
Niveles y rangos 
Carisma. 
Proyección 
imagen natural 
 
  
 
 
1 al 10 
 
 
 
Nunca                       
1 
Casi nunca                
2 
A veces              
3 
Siempre 
4 
Casi siempre                     
5 
 
Alto 38-50 
Medio 24-37 
Bajo 10-23 
 
 
 
 
 
 
 
Alto 19-25 
Medio 12-18 
Bajo 5-11 
 
 
 
 
 
 
Alto 38-50 
Medio 24-37 
Bajo 10-23 
 
 
 
 
 
 
Alto 33-45 
Medio 21-32 
Bajo 9-20 
 
 
 
Alto 19-25 
Medio 12-18 
Bajo 5-11 
 
Estimulación 
intelectual. 
Preocupación 
por las 
necesidades de 
los docentes  
                                  
 
.11 al 15 
 
Motivación  
inspiracional 
 
 
 
 
 
 
Proyecta 
modelo de 
comportamiento 
y expectativas 
16 al 24 
  
Consideración 
intelectual 
 
 
Promoción  de la 
creatividad e 
innovación 
25 al 33 
 
Tolerancia 
psicológica 
Promueve 
colaboración y 
participación. 
 
 
34 al 39 
Total de variable 1-39   
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Tabla 2 
Matriz de operacionalización de la variable Clima organizacional 
Nota: Adaptación del marco teórico (2017). 
 
 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala y 
valores 
Niveles y rangos 
Identidad 
institucional 
 
. compromiso 
con la 
institución   
-implicancia y 
pertenencia  
-  Cohesión 
entre el 
personal 
-Participación 
en las  
actividades 
- Satisfacción 
por la labor 
realizada 
1  al 8 
. 
 
 
 
Nunca                       
1 
Casi nunca                
2 
A veces              
3 
Siempre 
4 
Casi siempre                     
5 
 
Adecuado   30-40 
Irregular 19-29 
Inadecuado 8-18 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Adecuado 22-30 
Irregular 14-21 
Inadecuado 6-13  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Adecuado  19-25 
Irregular  12-18 
Inadecuado 5-11 
 
 
 
 
 
 
 
Adecuado  8-10 
 Irregular 5-7 
 Inadecuado 2-4 
 
Adecuado 13-15 
Irregular 10-12 
Inadecuado 3-9 
Relaciones 
interpersonales 
.Comunicación 
entre los 
miembros 
-Valores  e 
ideales que     
comparten 
- Cooperación 
y  ayuda mutua 
-Confianza 
entre el 
personal 
 9 al 14 
Dinámica 
institucional 
. Estructura 
respecto a la 
normatividad 
- Monitoreo   y        
supervisión 
-Recompensa 
por el trabajo 
realizado 
15 al 19 
Conflicto  conciliación 20 ,21 
Recompensa  Estímulo 22 al 24 
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2.3. Metodología. 
Al respecto Arias (2006), definió a la metodología como el: “Conjunto de pasos, 
técnicas y procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas” 
(p. 16). Este método se basó en la formulación de hipótesis las cuales pueden 
ser confirmadas o descartadas por medios de investigaciones relacionadas al 
problema.  
 El enfoque utilizado fue cuantitativo, según Hernández, Fernández y 
Baptista (2010, p.4).) el enfoque cuantitativo: “Utiliza la recolección de datos para 
probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para 
establecer patrones de comportamiento y probar teorías” Asimismo, el método 
empleado en la presente investigación fue hipotético- deductivo; para Bernal 
(2006), indicó que este método “Consiste en un procedimiento que parte de unas 
aseveraciones en calidad hipótesis y busca refutar y falsear tales hipótesis, 
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 
56). 
  
2.4. Tipo de estudio.  
Esta investigación de acuerdo a las variables de estudio y el análisis de 
cada una de ellas corresponde al tipo Sustantivo, de nivel Descriptivo - 
Correlacional ya que únicamente busca estudiar, describir y relacionar 
cómo se comportan las variables en el ámbito o contexto donde se 
desarrollan. 
 
En esta investigación hacemos referencia a Sabino Carlos (2000), quien 
expresa que este tipo de estudio descriptivo tiene como finalidad determinar 
el grado de relación o asociación no causal existente entre dos o más 
variables. Se caracterizan porque primero se miden las variables y luego, 
mediante pruebas de hipótesis correlacionales y la aplicación de técnicas 
estadísticas, se estima la correlación. Aunque la investigación correlacional 
no establece de forma directa relaciones causales, puede aportar indicios 
sobre las posibles causas de un fenómeno. 
 
Este tipo de investigación descriptiva busca determinar el grado de relación 
existente entre las variables.  Porque el estudio se limita a detallar las 
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características de cada una de las variables, tomando el fenómeno de estudio 
en su estado natural y partiendo de la observación objetiva 
 
2.5. Diseño.  
Para esta investigación se ha tomado como base el diseño No experimental 
transversal – correlacional. 
 
Se afirma que es un estudio No experimental ya que únicamente se limita 
a detallar a las variables a través de una descripción de la variable 
independiente y la variable dependiente, sin efectuar manipulación, ni 
alteración en las características esenciales de cada una de ellas. 
 
Corresponde al diseño transversal ya que se realizara la observación de 
ambas variables correspondientes al fenómeno de la investigación en el 
mismo contexto y momento. 
 
Esta investigación es correlacional debido a que la intensión del 
investigador se orienta a lograr determinar el grado de relación existente 
entre liderazgo transformacional   y el clima organizacional de las II.EE de 
la Red 10, UGEL 04 Ancón. 
 
El diseño de la investigación se expresa del modo siguiente: 
 
Figura 1. Esquema del diseño de investigación correlacional 
 
Donde M es la muestra, O1 es la observación de la variable liderazgo 
transformacional y O2 es la observación de la variable clima organizacional y r 
es la correlación entre dichas variables. 
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Hernández, Fernández y Baptista (2010) sobre el corte transversal 
señalaron que: 
Los diseños de investigación transeccional o transversal 
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. 
Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado. Es como tomar una 
fotografía de algo que sucede. (p.151) 
Se denomina no experimental porque no se realiza experimento alguno, y no se 
aplica ningún tratamiento o programa, es decir, no existe manipulación de 
variables, observándose de manera natural los hechos o fenómenos, es decir tal 
y como se dan en su contexto natural (Soto, 2015). 
 
2.6. Población, muestra y muestreo. 
Población 
La población es el conjunto de personas, datos o elementos que van a ser 
estudiados y que poseen por lo menos una característica común observable. 
Según Balestrini (2002) “una población o universo puede estar referido a 
cualquier conjunto de elementos de los cuales pretendemos indagar y conocer 
sus características, o una de ellas, y para el cual serán validadas las 
conclusiones obtenidas de la investigación”. (p.137). para Kerlinger y Lee (2002, 
citado en Soto, 2015) la población “es el grupo de elementos o caso, ya sean 
individuos, objetos o acontecimientos, que se ajustan a criterios específicos y 
para los que pretendemos generalizar los resultados de la investigación. 
También es conocido como la población objetivo o universo” (p.68). 
La población a considerar está conformada por el personal directivo y Docente 
de 04 instituciones del nivel inicial, 01 instituciones del nivel primario   y 01 
institución integrada del nivel primario y secundario de educación básica regular 
que corresponden a UGEL04 en el distrito de Ancón. Con una población de 115 
personas.  
Como se demuestre en el siguiente cuadro: 
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Tabla 3 
Distribución de la población  
Nº Institución Educativa Docentes 
1 Jesús   Amigo N°594 
11 
 
2 Los Rosales N°388 
11 
 
3 
Amiguitos  del Saber  
N°614 
05 
 
4 
Carlos Manuel. Cox   
N°591 
04 
 
5 
Manuel Arévalo Cáceres 
primario 
14 
 
6 
César Vallejos N°3098 
primario y secundaria 
70 
 
Total 
115 
         
Nota: Red Educativa N°10 (2017) 
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2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
Técnicas de recolección de datos 
 Arias (2006), define el cuestionario como “la modalidad de encuesta que se 
realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel, contentivo 
de una serie de preguntas, se le denomina cuestionario auto-administrado 
porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervención del encuestador.”  
El cuestionario facilita traducir los objetivos y las variables de la investigación a 
través de preguntas muy particulares, previamente preparadas de forma 
cuidadosa, susceptibles a analizarse en relación con el problema 
 
Instrumentos de recolección de datos 
 Para esta investigación el cuestionario a aplicar será de tipo “preguntas 
cerradas”, con las siguientes alternativas Siempre, casi siempre A veces, Casi 
Nunca, Nunca, conformado por 63 ítems, de los cuales: 39 ítems son para la 
variable liderazgo transformacional y 24 ítems son para la variable de clima 
organizacional. Elaborados por las dimensiones e indicadores de cada variable 
y que será respondida por los sujetos de la muestra del estudio. 
La encuesta: que será dirigida al personal docente y a los directivos de las II.EE. 
de la red 10 de la UGEL 04 en el distrito de Ancón. Esta permitirá conocer la 
relación entre el liderazgo transformacional ejercido por los directores de estas 
instituciones y el nivel del clima organizacional del personal docente de cada una 
de ellas. 
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Ficha técnica del instrumento n.° 1 
Tabla 4 
Ficha técnica del instrumento 1 
Aspectos de 
instrumento 
 
Respuestas 
Nombre del 
instrumento: 
 
Cuestionario sobre liderazgo transformacional 
 
Autor del 
instrumento: 
 
Yanina Aquije López 
 
Objetivo del 
instrumento: 
Permitir conocer la relación entre el liderazgo 
transformacional ejercido por los directores de las 
instituciones de la red 10 de la Ugel 04. 
 
Usuarios: 
 
Se recogerá información de los docentes de las 
instituciones de la red 10  de la  Ugel 04 
 
Características 
y modo de 
aplicación: 
 
El cuestionario está diseñado con 34 ítems, divididos en 
cinco dimensiones de la variable liderazgo 
transformacional. Las dimensiones son: carisma (10 
ítems), estimulación intelectual (05 ítems) motivación 
inspiracional (9 ítems).consideración individual (11 items) 
y tolerancia psicológica (4 items) Cada ítem tiene cinco 
alternativas de respuesta múltiple en escala Likert: Nunca 
(1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y 
Siempre (5).  
 
Procedimiento: 
 
Los docentes deberán desarrollar el cuestionario en 
forma individual, consignando los datos solicitados de 
acuerdo a las indicaciones para el desarrollo del 
instrumento de evaluación. 
El cuestionario se aplicará de manera personal, a cada 
docente quien tendrá un tiempo de 15 minutos como 
máximo, pues se espera una repuesta rápida sin 
posibilidad de elaborar juicios, enfatizando el aspecto 
valorativo  Los materiales que emplearán serán: un 
lapicero azul .   
 
Validación: 
 
El instrumento posee validez de contenido por juicio de 
expertos, con un resultado de aplicable. 
 
Confiabilidad: 
 
El instrumento posee confiabilidad, se efectuó una 
prueba 115 entre docentes y personal directivo, y la 
prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach arrojó un 
resultado de alta confiabilidad (0,939). 
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Tabla 5  
Baremos de la variable liderazgo transformacional 
Cuantitativo  
Cualitativo 
General Dim1 Dim2 Dim3 Dim4 Dim 5 
143-195 38-50 19-25 38-50 33-45 19-25  Alto 
91-142 24-37 12-18 24-37 21-32 12-18  Medio 
39-90 10-23 5-11 10-23 9-20 5-11  Bajo 
 
 
Ficha técnica del instrumento n.° 2 
 
Tabla 6 
Ficha técnica del instrumento 2 
Aspectos de 
instrumento 
 
Respuestas 
Nombre del 
instrumento: 
 
Cuestionario sobre clima organizacional. 
 
Autor del 
instrumento: 
 
Yanina Aquije López  
 
Objetivo del 
instrumento: 
Permitirá conocer el nivel del clima organizacional 
docente de cada una las instituciones de la red 10 de la 
Ugel 04. 
 
Usuarios: 
 
Se recogerá información de los docentes de la red 10 de 
la Ugel  04 
 
Características 
y modo de 
aplicación: 
 
El cuestionario está diseñado con 24 ítems, divididos en 
cinco dimensiones de la variable clima organizacional. 
Las dimensiones son: identidad institucional (8 ítems), 
relaciones interpersonales (6 ítems) dinámica 
institucional (5 ítems) conflicto (2 ítems) y recompensa (3 
ítems) Cada ítem tiene cinco alternativas de respuesta 
múltiple en escala Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A 
veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).  
 
Procedimiento: 
 
Los docentes deberán desarrollar el cuestionario en 
forma individual, consignando los datos solicitados de 
acuerdo a las indicaciones para el desarrollo del 
instrumento de evaluación. 
El cuestionario se aplicará de manera personal, a cada 
docente  y directivo quien tendrá un tiempo de 15 minutos 
como máximo, pues se espera una repuesta rápida sin 
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posibilidad de elaborar juicios, enfatizando el aspecto 
valorativo Los materiales que emplearán serán: un 
lapicero azul. 
 
Validación: 
 
El instrumento posee validez de contenido por juicio de 
expertos, con un resultado de aplicable. 
 
Confiabilidad: 
 
El instrumento posee confiabilidad, se efectuó una 
prueba piloto a 115 docentes y directivos, y la prueba de 
confiabilidad Alfa de Cronbach arrojó un resultado de alta 
confiabilidad (0,934). 
 
 
Tabla 7 
Baremos de la variable clima organizacional 
Cuantitativo  
Cualitativo 
General Dim1 Dim2 Dim3 Dim4 Dim 5 
79-120 30-40 22-30 19-25 8-10 13-15  Adecuado 
56-78 19-29 14-21 12-18 5-7 10-12  Regular 
 
24-55 8-18 6-13 5-11 2-4 3-9  Inadecuado 
 
 
Validación y confiabilidad de los instrumentos 
 
Validez de los instrumentos 
La validez de contenido del instrumento utilizado para la recolección de datos, 
se realizó mediante el juicio de expertos consultados, para lo cual se 
determinaron los ítems del cuestionario bajo los supuestos teóricos implícitos en 
la investigación, se solicitó a cuatro expertos familiarizados con las variables en 
estudio para determinar si las dimensiones del instrumentos son exhaustivas, 
seleccionando los ítems bajo una cuidadosa evolución en cuanto a: redacción, 
contenidos pertinencia con los objetivos de la investigación. Según Sampieri 
(1991), “La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la 
variable que pretende medir”. 
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Tabla 8 
Resultados de la validez de contenido de los instrumentos 
 
Cuestionarios 
Resultado de 
aplicabilidad 
Expertos 
Liderazgo 
transformacional. 
Aplicable. Ulises Córdova García. 
 
Clima organizacional Aplicable. 
Liderazgo 
transformacional. 
Aplicable. Violeta Cadenillas Albornoz 
Clima organizacional Aplicable.  
Liderazgo 
transformacional. 
Aplicable. Héctor Raúl Santa María Relaiza  
Clima organizacional Aplicable.  
Liderazgo 
transformacional 
Aplicable. Yolvi Acuña Fernández 
Clima organizacional Aplicable.  
Nota: Relación de los expertos. (2017) 
 
Confiabilidad de los instrumentos 
Para Gonzales, Oseda (2011 p.154) “La necesidad de que un instrumento sea 
válido surge en la medida en que muchos de los aspectos que nos interesa 
evaluar, no son susceptibles en observación directa por una u otra razón “  
Para la confiabilidad de los instrumentos se utilizó el coeficiente de Alfa de 
Cronbach para tal fin, se utilizó la siguiente fórmula: 
A donde: la suma de varianzas de cada ítem.  La varianza del total de filas 
(puntaje total de los jueces).   K el número de preguntas o ítems. 
La escala de valoración para interpretar el coeficiente de confiabilidad de alfa de 
Cronbach es la siguiente:  
1   a 0 no es confiable, 0.01    a 0.49   baja confiabilidad, 0.50     a 0.75   moderada 
confiabilidad, 0.76     a 0.89   fuerte confiabilidad.  0.09     a 1.00   alta confiabilidad. 
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Tabla 9 
Resultados de la confiabilidad de los instrumentos 
 
Cuestionarios 
Alfa de 
Cronbach 
N.° de ítems 
Liderazgo 
transformacional 
 
0,939 38 
Clima organizacional  0,934 24 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.8. Métodos de análisis de datos. 
De acuerdo a la naturaleza de esta investigación el método que se utilizará 
para analizar los datos corresponde al método cuantitativo con el cual la 
información de los datos obtenidos después de la encuesta se procesaran 
utilizando el programa estadístico SPSS versión 15, el mismo que otorga la 
opción de determinarel porcentaje de incidencia en cada una de las 
respuestas obtenidas. 
Las hipótesis de trabajo se procesarán a través del método estadístico de 
fácil manejo y que corresponde al coeficiente de correlación lineal de 
Pearson que se aplicará a los datos obtenidos luego de la aplicación de la 
encuesta - cuestionario.  
Esta fórmula queda expresada de la siguiente manera:   
 
 
 
          Figura 2. Esquema de la fórmula de análisis de datos 
 
Tabla 10 
Niveles de confiabilidad 
Valores Nivel 
De -1     a 0 No es confiable 
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad 
De 0,50 a 0,75 Moderada confiabilidad 
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad 
De 0,9   a 1.00 Alta confiabilidad 
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Coeficiente de correlación de rangos de Spearman 
El coeficiente de correlación de Spearman se utiliza cuando los datos no siguen 
una distribución normal para comprobar si dos variables cuantitativas tienen una 
relación lineal entre sí, es decir si varían de forma simultánea.  
Existen dos funciones que calculan la correlación: cor() y cor.test(). La primera 
nos permite calcular la correlación de un par de variables o de un conjunto de 
pares (normalmente de un data.frame) pero no calcula el valor p de significación. 
cor.test() sí calcula la significación de la correlación pero no puede aplicarse a 
más de dos variables al mismo tiempo. Hemos creado la función r.test() que 
devuelve una matriz de correlaciones y otra con las significaciones 
correspondientes 
SPEARMAN (Rho de Spearman). Este coeficiente es una medida de asociación 
lineal que utiliza los rangos, números de orden, de cada grupo de sujetos y 
compara dichos rangos. Existen dos métodos para calcular el coeficiente de 
correlación de los rangos: uno, señalado por Spearman y otro, por Kendall. El r 
de Spearman llamado también rho de Spearman es más fácil de calcular que el 
de Kendall. 5 
 
Figura 3  esquema de la fórmula  de spearman correlación de rangos 
En donde d i = r xi – r y i es la diferencia entre los rangos de X e Y 
Otra variante de la fórmula expresada es: 
Coeficiente de correlación de Spearman: En estadística, el coeficiente de 
correlación de Spearman, ρ (rho), es una medida de la correlación (la asociación 
o interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas. Para calcular ρ, los 
datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden. El estadístico ρ 
viene dado por la expresión: 
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Figura 4: de la formula correlación de rangos de Spearman. Dónde: 
rS = coeficiente de correlación de Spearman 
 D2 = Cuadrado de las diferencias entre X e Y 
 N = número de parejas 
Esta fórmula es una definición alternativa, muy cómoda, de la correlación de 
Spearman. El coeficiente de correlación de Spearman suele designarse con la 
letra griega Rho. La interpretación de coeficiente de Spearman es igual que la 
del coeficiente de correlación de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicándonos 
asociaciones negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no 
correlación pero no independencia 
Niveles y rangos Interpretaciones de Rho de Spearman 
                    Tabla 11 niveles de rangos de Rho Spearman 
         El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00,                                          
donde: 
Valor Lectura 
De – 0.91 a – 1 Correlación muy alta 
De – 0,71 a – 0.90 Correlación alta 
De – 0.41 a – 0.70 Correlación moderada 
De – 0.21 a – 0.40 Correlación baja 
De  0 a – 0.20 Correlación prácticamente nula 
De  0 a  0.20 Correlación prácticamente nula 
De + 0.21 a 0.40 Correlación baja 
De + 0.41 a 0.70 Correlación moderada 
De + 0,71 a 0.90 Correlación alta 
De + 0.91 a 1 Correlación muy alta 
                         
Fuente: Bisquerra, Alzina Rafael. (2009 
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2.9. Aspectos éticos. 
Se consideraron los siguientes aspectos éticos: es una investigación original que 
contó con la autorización del director, docentes de las instituciones educativas 
en estudio; se consideró el anonimato de los informantes; no se juzgaron las 
respuestas que brindaron los encuestados se colocó en las referencias a todos 
los autores que aportaron con la fundamentación teórica y científica en el 
presente estudio. 
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III. Resultados 
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3.1 Análisis descriptivo de los resultados  
Tabla 12 
Niveles de la variable liderazgo transformacional 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 4 3,5 3,5 3,5 
Medio 109 94,8 94,8 98,3 
Alto 2 1,7 1,7 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017)
 
 
 
Figura 5 Niveles de la variable liderazgo transformacional 
 
En la tabla 12 y figura 5, de los 115 encuestados, el 3.5% percibió un nivel bajo, 
el 94.8% percibieron nivel medio y el 1.7% percibieron un nivel alto de liderazgo 
transformacional en las instituciones educativas de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
2017. 
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Tabla 13 
Niveles de la dimensión carisma  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 3 2,6 2,6 2,6 
Medio 111 96,5 96,5 99,1 
Alto 1 ,9 ,9 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 6. Niveles de la dimensión carisma 
 
En la tabla 13 y figura 6, de los 115 encuestados, el 2.6% percibió un nivel bajo, 
el 96.5% percibieron nivel medio y el 0.9% percibieron un nivel alto de carisma 
del liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la Red 10, Ugel 
04, Ancón 2017. 
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Tabla 14 
Niveles de la dimensión estimulación intelectual 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 7 6,1 6,1 6,1 
Medio 107 93,0 93,0 99,1 
Alto 1 ,9 ,9 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
Figura 7. Niveles de la dimensión estimulación intelectual 
En la tabla 14 y figura 7, de los 115 encuestados, el 6.1% percibió un nivel bajo, 
el 93% percibieron nivel medio y el 0.9% percibieron un nivel alto de estimulación 
intelectual del liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la 
Red 10, Ugel 04, Ancón 2017. 
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Tabla 15 
Niveles de la dimensión motivación inspiracional  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 6 5,2 5,2 5,2 
Medio 109 94,8 94,8 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 8. Niveles de la dimensión motivación inspiracional 
 
En la tabla 15 y figura 8, de los 115 encuestados, el 5.2% percibió un nivel bajo, 
el 94.8% percibieron nivel medio de motivación inspiracional del liderazgo 
transformacional en las instituciones educativas de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
2017. 
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Tabla 16 
Niveles de la dimensión consideración individual  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 4 3,5 3,5 3,5 
Medio 109 94,8 94,8 98,3 
Alto 2 1,7 1,7 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
 
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 9. Niveles de la dimensión consideración individual 
 
En la tabla 16 y figura 9, de los 115 encuestados, el 3.5% percibió un nivel bajo, 
el 94.8% percibieron nivel medio y el 1.7% percibieron un nivel alto de 
consideración individual del liderazgo transformacional en las instituciones 
educativas de la Red 10, Ugel 04, Ancón 2017. 
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Tabla 17 
Niveles de la dimensión Tolerancia Psicológica 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 7 6,1 6,1 6,1 
Medio 106 92,2 92,2 98,3 
Alto 2 1,7 1,7 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 10. Niveles de la dimensión Tolerancia Psicológica  
 
En la tabla 17 y figura 10, de los 115 encuestados, el 6.1% percibió un nivel bajo, 
el 92.2% percibieron nivel medio y el 1.7% percibieron un nivel alto de tolerancia 
psicológica del liderazgo transformacional en las instituciones educativas de la 
Red 10, Ugel 04, Ancón 2017. 
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Tabla 18 
Niveles de la variable clima organizacional  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 2 1,7 1,7 1,7 
Regular 109 94,8 94,8 96,5 
Adecuado 4 3,5 3,5 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
Figura 11. Niveles de la variable clima organizacional 
En la tabla 18 y figura 11, de los 115 encuestados, el 1.7% percibió un nivel 
inadecuado, el 94.8% percibieron nivel regular y el 3.5% percibieron un nivel 
adecuado de clima organizacional en las instituciones educativas de la Red 10, 
Ugel 04, Ancón 2017. 
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Tabla 19 
Niveles de la dimensión identidad institucional  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 2 1,7 1,7 1,7 
Regular 113 98,3 98,3 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 12. Niveles de la dimensión identidad institucional 
 
En la tabla 19 y figura 12, de los 115 encuestados, el 1.7% percibió un nivel 
inadecuado, y el 98.3% percibieron nivel regular de identidad institucional en las 
instituciones educativas de la Red 10, Ugel 04, Ancón 2017. 
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Tabla 20 
Niveles de la dimensión relaciones interpersonales  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 4 3,5 3,5 3,5 
Regular 111 96,5 96,5 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 13. Niveles de la dimensión relaciones interpersonales 
 
En la tabla 20 y figura 13, de los 115 encuestados, el 3.5% percibió un nivel 
inadecuado y el 96.5% percibieron nivel regular de relaciones interpersonales de 
clima organizacional en las instituciones educativas de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
2017. 
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Tabla 21 
Niveles de la dimensión dinámica institucional  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 5 4,3 4,3 4,3 
Regular 110 95,7 95,7 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 14. Niveles de la dimensión dinámica institucional 
 
En la tabla 21 y figura 14, de los 115 encuestados, el 4.3% percibió un nivel 
inadecuado y el 95.7% percibieron nivel regular  de dinámica institucional de 
clima organizacional en las instituciones educativas de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
2017. 
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Tabla 22 
Niveles de la dimensión conflicto  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 7 6,1 6,1 6,1 
Regular 96 83,5 83,5 89,6 
Adecuado 12 10,4 10,4 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 15. Niveles de la dimensión conflicto 
 
En la tabla 22 y figura 15, de los 115 encuestados, el 6.1% percibió un nivel 
inadecuado, el 83.5% percibieron nivel regular y el 10.4% percibieron un nivel 
adecuado de conflicto del clima organizacional en las instituciones educativas de 
la Red 10, Ugel 04, Ancón 2017. 
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Tabla 23 
Niveles de la dimensión recompensa  
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 84 73,0 73,0 73,0 
Regular 22 19,1 19,1 92,2 
Adecuado 9 7,8 7,8 100,0 
Total 115 100,0 100,0  
Nota: Análisis estadístico SPSS (2017 
 
 
Figura 16. Niveles de la dimensión recompensa 
 
En la tabla 23 y figura 16, de los 115 encuestados, el 73% percibió un nivel 
inadecuado, el 19.1% percibieron nivel regular y el 7.8% percibieron un nivel 
adecuado de recompensa del clima organizacional en las instituciones 
educativas de la Red 10, Ugel 04, Ancón 2017. 
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3.2 Contrastación de hipótesis 
En la contratación de las hipótesis, se usó la prueba no paramétrica de 
correlación de Rho de Spearman y esta prueba estadística es adecuada para ver 
las relaciones entre variables cualitativas. 
 
Prueba de hipótesis general 
Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional  y el clima 
organizacional  en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
 
Ha: Existe  relación significativa  entre el liderazgo transformacional  y el clima 
organizacional  en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
 
Elección de nivel de significancia: = ,05 
Prueba estadística  Correlación de Rho de Spearman 
 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 
Tabla 24 
Correlación entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional   
Correlaciones 
 
Liderazgo 
transformacio
nal 
Clima 
organizaci
onal 
Rho de Spearman Liderazgo 
transformacional 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,534** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 
,534** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 24, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: 
Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de       correlación de     
Rho de Spearman = 0.534** lo que se interpreta como moderada relación 
positiva entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza 
la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, existe relación significativa entre 
el liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones de la 
Red 10, Ugel 04, Ancón. 
 
Hipótesis específicas 
Primera hipótesis específica 
Ho: No existe relación significativa entre el carisma  transformacional y el clima 
organizacional  en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
Ha: Existe  relación significativa  entre el carisma  transformacional y el clima 
organizacional  en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón. 
Elección de nivel de significancia: = ,05 
Prueba estadística  Correlación de Rho de Spearman 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 
Tabla 25 
Correlación entre el carisma transformacional y el clima organizacional 
Correlaciones 
 Carisma 
Clima 
organizacional 
Rho de Spearman Carisma Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,538** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 
,538** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 25, se presentan los resultados para contrastar la primera hipótesis 
específica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de       
correlación de     Rho de Spearman = 0.538** lo que se interpreta como 
moderada relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por 
lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, existe relación 
significativa entre el carisma transformacional y el clima organizacional en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón. 
 
Segunda hipótesis específica 
Formulación de la hipótesis 
Ho: No existe relación significativa entre la estimulación intelectual y el clima 
organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
 
Ha: Existe  relación significativa  entre la estimulación intelectual y el clima 
organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón. 
 
 
Prueba estadística  Correlación de Rho de Spearman 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 
Tabla 26 
Correlación entre la estimulación intelectual y el clima organizacional    
Correlaciones 
 
Estimulación 
intelectual 
Clima 
organizacion
al 
Rho de 
Spearman 
Estimulación 
intelectual 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,305** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 115 115 
Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 
,305** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 26, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipótesis 
específica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de       
correlación de     Rho de Spearman = 0.305** lo que se interpreta como baja 
relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.001 (ρ < 0.05); por lo que se 
rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, existe relación 
significativa entre la estimulación intelectual y el clima organizacional   en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón.  
 
Tercera hipótesis específica 
Ho: No existe relación significativa entre la  motivación   inspiracional  y el clima 
organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
 
Ha: Existe  relación significativa  entre  la  motivación   inspiracional  y el clima 
organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón. 
 
Elección de nivel de significancia: = ,05 
Prueba estadística Correlación de Rho de Spearman 
 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 
Tabla 27 
Correlación entre la motivación inspiracional y el clima organizacional    
Correlaciones 
 
Motivación 
inspiracional 
Clima 
organizacion
al 
Rho de 
Spearman 
Motivación 
inspiracional 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,220* 
Sig. (bilateral) . ,018 
N 115 115 
Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 
,220* 1,000 
Sig. (bilateral) ,018 . 
N 115 115 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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En la tabla 27, se presentan los resultados para contrastar la cuarta hipótesis 
específica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de       
correlación de     Rho de Spearman = 0.220* lo que se interpreta como baja 
relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.018 (ρ < 0.05); por lo que se 
rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, existe relación 
significativa entre la motivación inspiracional y el clima organizacional   en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón. 
 
Cuarta hipótesis específica 
 
Ho: No existe relación significativa entre la consideración  individual  y el clima 
organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
 
Ha: Existe  relación significativa  entre  la consideración  individual  y el clima 
organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón. 
 
Prueba estadística  Correlación de Rho de Spearman 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
Tabla 28 
Correlación entre la consideración individual y el clima organizacional    
Correlaciones 
 
Considera
ción 
individual 
Clima 
organizaci
onal 
Rho de 
Spearman 
Consideración 
individual 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,295** 
Sig. (bilateral) . ,001 
N 115 115 
Clima 
organizacional 
Coeficiente de 
correlación 
,295** 1,000 
Sig. (bilateral) ,001 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 28, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipótesis 
específica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de       
correlación de     Rho de Spearman = 0.295** lo que se interpreta como baja 
relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.001 (ρ < 0.05); por lo que se 
rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, existe relación 
significativa entre la consideración individual y el clima organizacional en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón. 
 
Quinta  hipótesis específica 
Ho: No existe relación significativa entre la  tolerancia psicológica  y el clima 
organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
 
Ha: Existe  relación significativa  entre  la  tolerancia psicológica  y el clima 
organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón. 
 
 
Prueba estadística  Correlación de Rho de Spearman 
 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
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Tabla 29 
Correlación entre la tolerancia psicológica y el clima organizacional    
Correlaciones 
 
Tolerancia 
psicológica 
Clima 
organizaci
onal 
Rho de 
Spearman 
Tolerancia 
psicológica 
Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,356** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Clima 
organizacional 
Coeficiente de 
correlación 
,356** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 29, se presentan los resultados para contrastar la quinta hipótesis 
específica: Al 5% del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de       
correlación de     Rho de Spearman = 0.356** lo que se interpreta como baja 
relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por lo que se 
rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, existe relación 
significativa entre la tolerancia psicológica  y el clima organizacional   en las 
instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
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IV. Discusión 
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En la presente tesis se investigó la relación entre las variables Liderazgo 
Transformacional y el clima organizacional   en las instituciones  de la Red 10, 
Ugel 04, Ancón; por lo que se encontró que: 
 
De acuerdo a la hipótesis general,  los resultados encontrados en esta 
investigación fueron  que el Valor **p < .05, y se pudo  afirmar que existe  relación 
significativa  entre el liderazgo transformacional  y el clima organizacional  en las 
instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón; coincidiendo con Martínez, Álvarez 
y Rivera (2011) encontraron que los hallazgos teóricos y empíricos de estudios 
previos, como son las correlaciones directas significativas entre las variables de 
liderazgo (liderazgo transformacional, transaccional y variables de satisfacción 
organizacional. Además coincide con Morales (2007) encontrando similitudes en 
los resultados y concluyó, que se establece la relación entre el estilo de liderazgo 
transformacional y el clima organizacional, con un coeficiente de correlación de 
Pearson de 0.488 a un nivel de significancia de 0.1. De esta manera, se 
recomendó, gerenciar racionalmente para solucionar los problemas y/o 
situaciones de las instituciones públicas de educación básica utilizando todos los 
recursos posibles, anticipando los hechos, mediante la toma de decisiones y 
propiciando un clima organizacional adecuado. 
 
Además, coincide con el antecedente nacional de Arce y Rojas (2014)    
encontrando que entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales 
en el personal directivo, jerárquico, docente y administrativo de la I.E. Manuel 
González Prada de Huari existe una alta correlación (= .790**), significativa al 
.000 (**p < .01). Estos resultados permitirán tomar decisiones e idear crear 
estrategias para mejorar el entorno laboral en el que se desenvuelven los 
trabajadores. Palabras clave: clima organizacional, relaciones interpersonales, 
satisfacción laboral, trabajo en equipo, regulación de conflictos, habilidades 
comunicativas, compromiso organizacional y estilos de liderazgo. Coincidiendo 
también con Morocho (2010) quien encontró que existe correlación positiva 
moderada y significativa el, 01, entre liderazgo transformacional y el clima 
organizacional en general. Se evidencia que sí existe una correlación moderada 
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y significativa entre ambas variables (r =, 411, p < ,01), relaciones 
interpersonales del clima organizacional, r =, 109, p > ,05), dinámica institucional 
(r =, 308, p < ,01)   dimensión identidad (r =, 673, p < ,01). 
 
Sobre el liderazgo y los diferentes estilos se puede mencionar a la 
investigación de Campos (2012) encontró instrumentos empleados fueron la 
escala de liderazgo directivo (Ruiz, 2009) que medía las dimensiones 
autocrático, democrático y liberal y el cuestionario de clima organizacional 
(Berrocal, 2007) que media las dimensiones identidad, integración y motivación 
institucional. Ambos presentaron validez y confiabilidad: Alfa de Cronbach .775. 
Los resultados se obtuvieron a través de la prueba chi cuadrado tiene un puntaje 
de 13,08 p<,01 *p< .05 r = 0,86 y rs = 0,93 Los hallazgos del estudio 
establecieron la existencia de relación significativa entre el liderazgo directivo y 
cada una de sus dimensiones con el clima organizacional. 
 
En cuanto a tener un liderazgo transformacional y clima organizacional 
adecuado garantiza un buen desempeño laboral; tal como se evidencia con la 
investigación de Luengo (2013) que concluyó obteniéndose un valor de 0,726 lo 
cual indica que hay una relación alta y estadísticamente significativa entre las 
variables objeto de investigación. Los resultados arrojaron que en los centros 
educativos predomina un clima autoritario, donde el director no es visto como 
líder, evidenciándose un ambiente laboral que no estimula los docentes quienes 
no se sienten identificados plenamente con la organización, lo que ha venido 
influyendo en su desempeño laboral manifestando monotonía en el día a día, 
situación que los sitúa al margen de los avances tecnológicos y pedagógicos, 
además de presentar debilidades en las habilidades administrativas sobre todo 
en las técnicas y conceptuales, así como en las estrategias relacionadas con la 
participación en equipos de trabajo y la socialización de valores. La correlación 
entre las variables clima organizacional y desempeño laboral fue alta y 
estadísticamente significativa. Además coincide con Montiel (2012) encontrando 
que los resultados, fueron confrontados a partir de las dimensiones e indicadores 
estudiados y concluyendo que las variables tienen una relación, cuyo valor 
obtenido por el coeficiente de correlación de Pearson, es 0.47, lo cual explica la 
existencia de una relación baja positiva proporcional; esto indica que, cuando la 
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variable independiente incrementa la variable dependiente tiene el mismo 
comportamiento, así como también en el caso contrario, teniendo como 
conclusiones, que a mayor liderazgo transformacional del gerente educativo, 
mejor será el desempeño laboral de los docentes y viceversa . Se vincula con la 
investigación por el enfoque que da el liderazgo transformacional como 
respuesta al desempeño laboral de una gestión educativa.  
 
Por otro lado, se contradice de la investigación de Mayor (2012) que 
concluyó que la correlación se obtuvo un r = - 0,002 indicando una relación baja 
estadísticamente negativa significativa entre las variables e indicó una 
recomendación importante que es necesario que los directivos dediquen mayor 
atención al estilo transformacional, para lograr que las competencias de 
liderazgo sean efectivas, en pro de garantizar un mejor clima que conlleve al 
buen funcionamiento de la institución. La investigación de Flores (2015) también 
encontró que existe una correlación baja entre el Liderazgo transformacional y el 
Clima organizacional de la institución educativa San Pedro, Chorrillos con un 
nivel de significancia de 05 Rho de Spearman = ,321 y   p=005<05. 
 
De acuerdo a la primera hipótesis específica,  los resultados encontrados 
en esta investigación fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre el carisma  transformacional y el clima organizacional  
en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón, coincidiendo con la 
investigación de Rojas   (2012) estudió sobre las dimensiones de  liderazgo 
transformacional y encontró que resultados son estadísticamente significativos a 
un nivel de 0,05 (p = 0,000). Además, coincidió con Minaya (2011) encontrando 
que el análisis inferencial mediante el estadístico de la correlación de Pearson 
permitió hallar una alta correlación positiva y significativa entre la dimensión 
Consideración individual (r= 0.942 y p_valor = 0.000 < 0.05) y el compromiso 
organizacional. 
 
De acuerdo a la segunda hipótesis específica,  los resultados encontrados 
en esta investigación fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre la estimulación intelectual y el clima organizacional   
en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón,  coincidiendo con la 
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investigación de la investigación de Rojas   (2012) estudió sobre las dimensiones 
de  liderazgo transformacional y encontró que resultados son estadísticamente 
significativos a un nivel de 0,05 (p = 0,000) Además, coincidió con los resultados 
de investigación de  Leal (2013) encontró que los resultados fueron  aceptables 
componentes de liderazgo transformacional al estímulo intelectual.  Además, 
coincidió con Minaya (2011) encontrando que el análisis inferencial mediante el 
estadístico de la correlación de Pearson permitió hallar una alta correlación 
positiva y significativa entre la dimensión Estimulación intelectual, (r= 0.942    y 
p_valor = 0.000 < 0.05) y el compromiso organizacional. 
 
De acuerdo a la tercera hipótesis específica,  los resultados encontrados 
en esta investigación fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre  la  motivación   inspiracional  y el clima organizacional   
en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón;  coincidiendo con la 
investigación de la investigación de Rojas   (2012) estudió sobre las dimensiones 
de  liderazgo transformacional y encontró que resultados son estadísticamente 
significativos a un nivel de 0,05 (p = 0,000). Además, coincidió con los resultados 
de investigación de  Leal (2013) encontró que los resultados fueron  aceptables 
componentes de liderazgo transformacional al ser motivador. Además,  coincidió 
con Minaya (2011) encontrando que el análisis inferencial mediante el estadístico 
de la correlación de Pearson permitió hallar una alta correlación positiva y 
significativa entre la dimensión motivación/ inspiración (r= 0.942    y p_valor = 
0.000 < 0.05) y el compromiso organizacional. 
    
De acuerdo a la cuarta hipótesis específica, los resultados encontrados 
en esta investigación fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre la consideración  individual  y el clima organizacional   
en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón; coincidiendo con la 
investigación de la investigación de Rojas   (2012) estudió sobre las dimensiones 
de  liderazgo transformacional y encontró que resultados son estadísticamente 
significativos a un nivel de 0,05 (p = 0,000). Además, coincidió con los resultados 
de investigación de  Leal (2013) encontró que los resultados fueron  aceptables 
componentes de liderazgo transformacional a la consideración individualizada. 
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Además,  coincidió con Minaya (2011) encontrando que el análisis inferencial 
mediante el estadístico de la correlación de Pearson permitió hallar una alta 
correlación positiva y significativa   y p_valor = 0.000 < 0.05) de la dimensión  y 
el compromiso organizacional. 
De acuerdo a la quinta hipótesis específica, los resultados encontrados en 
esta investigación fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre la  tolerancia psicológica  y el clima organizacional   
en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón; coincidiendo con la 
investigación de la investigación de Rojas   (2012) estudió sobre las dimensiones 
de  liderazgo transformacional y encontró que resultados son estadísticamente 
significativos a un nivel de 0,05 (p = 0,000) Además,  coincidió con Minaya (2011) 
encontrando que el análisis inferencial mediante el estadístico de la correlación 
de Pearson permitió hallar una alta correlación positiva y significativa entre la 
dimensión Tolerancia psicológica (r= 0.945   y p_valor = 0.000 < 0.05) y el 
compromiso organizacional. 
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V. Conclusión 
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Primera: 
Con los resultados estadísticos se afirma que, existe relación significativa el 
liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones de la Red 
10, Ugel 04, Ancón; habiéndose obtenido una significancia calculada de  
p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  con un valor de   
,534. 
 
Segunda: 
 Con los resultados estadísticos se afirma que, existe relación significativa el 
carisma transformacional y el clima organizacional en las instituciones  de la Red 
10, Ugel 04, Ancón; habiéndose obtenido una significancia calculada de  p < .05 
y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  con un valor de   ,538. 
 
Tercera: 
Con los resultados estadísticos se afirma que, existe relación significativa la 
estimulación intelectual y el clima organizacional en las instituciones de la Red 
10, Ugel 04, Ancón; habiéndose obtenido una significancia calculada de  p < .05 
y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  con un valor de   ,305. 
 
Cuarta: 
Con los resultados estadísticos se afirma que, existe relación significativa el 
motivación inspiracional y el clima organizacional en las instituciones  de la Red 
10, Ugel 04, Ancón; habiéndose obtenido una significancia calculada de  p < .05 
y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  con un valor de   ,220. 
 
Quinta: 
Con los resultados estadísticos se afirma que, existe relación significativa la 
consideración individual y el clima organizacional en las instituciones  de la Red 
10, Ugel 04, Ancón; habiéndose obtenido una significancia calculada de  p < .05 
y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  con un valor de   ,295. 
 
 
 
Sexta: 
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Con los resultados estadísticos se afirma que, existe relación significativa la 
tolerancia psicológica y el clima organizacional en las instituciones de la Red 10, 
Ugel 04, Ancón; habiéndose obtenido una significancia calculada de  p < .05 y el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman  con un valor de   ,356. 
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VI.   Recomendaciones 
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Primera: 
En  relación a la variable  liderazgo transformacional  se  necesita  evaluar en 
forma constante el clima organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 
04, Ancón; para entablar  una mayor cercanía entre los  docentes,  podría ser, 
diseñando y ejecutando una política de monitoreo entre los  docentes para 
encontrar soluciones  a los problemas que se presentan., así  mismo emprender 
políticas de desarrollo de la cultura del respeto y el buen trato. 
Segunda: 
 Con relación a la variable carisma transformacional y el clima organizacional es 
necesario que las I.E.I. de la Red 10  proyecten  una imagen de confianza, que 
se escuchen y tengan un trato agradable  hacia  las personas que se dispongan 
puntos de vista amplios y tolerantes. 
Tercera: 
Con respecto a la variable estimulación intelectual y el clima organizacional se 
debe generar preocupación por las necesidades de los docentes inspirándolos y 
motivándolos con nuevas propuestas de innovación que fortalezca la calidad de 
la gestión de las instituciones de la Red 10 a través de proyectos que generen 
nuevas ideas, estrategias y técnicas en el manejo de recursos humanos 
motivados para hacer más de lo que esperan    hacer. 
Cuarta: 
Con relación a la motivación inspiracional y el clima organizacional se debe 
proyectar un modelo de comportamiento y expectativas que sugieran nuevas 
formas de hacer el trabajo considerando las necesidades, habilidades y 
aspiraciones de cada uno de los docentes de la Red 10   mostrando interés en 
los aportes de los docentes, compartiendo decisiones en un trabajo de grupo 
desarrollando fortalezas así las instituciones educativas. 
Quinta: 
En relación a  consideración individual y el clima organizacional  se debe generar 
la creación  de oportunidades de aprendizaje, una comunicación asertiva, 
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mostrando empatía comprendiendo los sentimientos  y necesidades de los  
docentes de la Red 10,  elogiando al docente que realice bien su  trabajo, 
respetando las ideas con lo que ocurra en el quehacer diario. 
Sexta: 
Con relación a la tolerancia psicológica y el clima organizacional se debe 
promover la colaboración y participación, modificando   el punto de vista después 
de oírse entre docentes, manteniendo el sentido del humor cuando solucionen 
temas controvertidos siendo tolerantes   ante las discrepancias o defectos de los 
demás. 
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ANEXO 1
 
 
                                                                             FORMATO: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
Problema General 
¿Cuál es la relación 
entre el liderazgo 
transformacional y el 
clima organizacional 
en las instituciones de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
 
Problemas 
Específicos 
1. ¿Cuál es la relación 
entre el carisma 
transformacional y el 
clima organizacional 
en las instituciones de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
 
 
 
 
 
 
2.¿Cuál es la relación 
entre la estimulación 
intelectual y el clima 
organizacional    
Objetivo General 
Determinar la 
relación entre 
el. Liderazgo 
transformacional y el 
clima organizacional 
en las instituciones 
de la Red 10, Ugel 
04 Ancón? 
 
Objetivos 
Específicos 
1. Determinar la 
relación entre el 
carisma 
transformacional y el 
clima organizacional 
en las instituciones 
de la Red 10, Ugel 
04, Ancón? 
 
 
 
 
 
2. Determinar la 
relación entre la 
estimulación 
intelectual y el clima 
organizacional   en 
Hipótesis General 
Existe relación 
significativa entre el 
liderazgo 
transformacional y 
el clima 
organizacional en 
las instituciones de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
Hipótesis 
Específicos 
1. Existe relación 
significativa entre el 
carisma 
transformacional y el 
clima organizacional 
en las instituciones 
de la Red 10, Ugel 
04, Ancón? 
 
 
 
 
 
2. Existe relación 
significativa entre la 
estimulación 
intelectual y el clima 
Variable 1:Liderazgo Transformacional 
Dimensiones 
 
Carisma 
 
 - Estimulación 
 Intelectual 
 
 
Motivación  
inspiracional 
 
 
- Consideración  
Individual 
 
 
 Tolerancia 
psicológica 
 
Indicadores 
Proyección imagen 
natural 
-Promoción  de la 
creatividad e 
innovación 
-Proyección      de la 
creatividad e 
innovación   
  
 
Preocupación por 
las necesidades de 
los docentes 
 
-Promueve 
colaboración y  
participación 
Ítems 
1 al 10 
11 a l15 
 
 
16 al24 
 
 
25 al 33 
 
 
34 al 38 
Escala  de  valores 
Nunca 1 
 
 Casi nunca 2  
 
A veces 3 
 
 Casi siempre 4  
 
Siempre 5  
Nivel y Rango 
De la variable: 
Bajo [30;69] 
Medio [70;109] 
Alto [110;150] De 
la dimensión 1: 
Bajo [5;11] 
Medio [12;18] 
Alto [19;25] De la 
dimensión 2: 
Bajo [11;25] 
Medio [26;40] 
Alto [41;55] De la 
dimensión 3: 
Bajo [14;32] 
Medio [33;51] 
Alto [52;70] 
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en las instituciones  de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
3. ¿Cuál es la relación 
entre la consideración  
individual  y el clima 
organizacional    
en las instituciones  de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
las instituciones de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
3. ¿Determinar la 
relación entre la 
consideración 
individual    y el 
clima organizacional   
en las instituciones  
de la Red 10, Ugel 
04, Ancón? 
organizacional   en 
las instituciones de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
3.¿Existe relación 
significativa entre la 
consideración  
individual  y el clima 
organizacional   en 
las instituciones  de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón. 
 
Variable  2:Clima  Organizacional 
Dimensiones 
Identidad institucional 
 
 
 
 
 
 
 
Relaciones 
interpersonales 
 
 
 
 
 
 
 
Indicadores 
Compromiso con 
la institución   
 
-Implicancia y 
pertenencia  
 
-  Cohesión entre 
el personal 
 
-Participación en 
las  actividades 
 
- Satis facción por 
la labor realizada 
Comunicación 
entre los 
miembros 
-Valores  e 
ideales que     
comparten 
- Cooperación y  
ayuda mutua 
-confianza entre 
el personal 
-Estructura 
respecto a la 
normatividad 
- Monitoreo   y         
Ítems 
1   al  8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    9 al 14 
 
 
 
 
 
 
Escala  de  valores 
Nunca 1  
 
Casi nunca 2 
 
 A veces 3  
 
Casi siempre  4  
 
Siempre 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nivel y Rango 
De la variable: 
Bajo [30;69] 
Medio [70;109] 
Alto [110;150]  
De la Dimensión 
1: Bajo [5;11] 
Medio [12;18] 
Alto [19;25] 
 De la dimensión 
2: Bajo [11;25] 
Medio [26;40] 
Alto [41;55] 
 De la Dimensión 
3: Bajo [14;32] 
Medio [33;51] 
Alto [52;70] 
 
 
 
                                                                                                                          
 
4 ¿Cuál es la relación 
entre la  motivación 
4. ¿Determinar la 
relación entre la 
motivación 
inspiracional  y el 
.4.¿Existe relación 
significativa entre la  
motivación   
inspiracional  y el 
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inspiracional  y el clima 
organizacional    
en las instituciones  de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
 
5.¿Cuál es la relación 
entre la  tolerancia 
psicológica  y el clima 
organizacional    
en las instituciones  de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
clima organizacional   
en las instituciones  de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
 
.¿Determinar la 
relación entre la 
Tolerancia psicológica  
y el clima 
organizacional   en las 
instituciones  de la 
Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
clima organizacional   
en las instituciones  de 
la Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
 
5.¿Existe relación 
significativa entre la  
tolerancia psicológica  
y el clima 
organizacional   en las 
instituciones  de la 
Red 10, Ugel 04, 
Ancón? 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Dinámica institucional 
 
 
 
 
 
 
 
Conflicto  
 
 
Recompensa   
Estructura 
respecto a la 
normatividad 
- Monitoreo   y        
supervisión 
-Recompensa 
por el trabajo 
realizado 
    
-Conciliación 
 
 
 
-Estímulo 
15 al 19 
 
 
 
 
 
 
20  al 21 
 
 
22 al 24 
 
 
 
Estimado Maestro: 
El objetivo de este estudio es conocer, desde la visión de los docentes, el 
Liderazgo Transformacional de la Institución Educativa donde usted labora. 
Mucho les agradeceré su colaboración 
respondiendo las siguientes preguntas de acuerdo 
a su opinión. La información que nos proporcione 
será tratada de forma CONFIDENCIAL Y 
ANÓNIMA.  
 
INSTRUCCIONES: 
Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa 
que crea conveniente. Según la tabla de valoración siguiente: (Duración aproximada: 
10 minutos) 
 
 
 
Nº 
DIMENSIÓN : CARISMA  
 INDICADOR: PROYECCIÓN IMAGEN NATURAL  
1 2 3 4 5 
ITEMS 
1 
  En la institución educativa somos  capaces  de escucharnos  entre 
todos 
     
2 
En la institución  educativa   nos sentimos  entusiasmados con el 
trabajo en  la institución 
     
3 
En la institución se puede ser  riguroso   y  estricto, pero siempre 
agradable en el trato 
     
4 
En la  institución educativa se dispone de puntos de vista amplios  
y tolerantes. 
     
5 
En la institución educativa nos dirigirnos  de tal modo que  
reducimos nuestro estrés  relacionado   con el trabajo 
     
6 
En la institución educativa  solemos  ser  personas  cercanas  a la  
gente 
     
7 
En la institución educativa se logra la confianza del personal sobre 
todo por su propia credibilidad 
     
8 
En la institución educativa mostramos  habilidades  para   encajar 
y  recuperarnos rápidamente de           los   contratiempos o  
reveses.. 
     
9 
En la institución educativa se desarrolla  un fuerte sentido de 
lealtad y compromiso con el personal 
     
10 
En la institución educativa somos coherentes con lo que decimos y 
con lo que  hacemos 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA DE VALORACION 
5 Siempre 
4 Casi siempre 
3 Algunas veces              
2 Casi nunca                                
1 Nunca 
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE– LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
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Nº 
DIMENSIÓN ESITMULACIÓN INTELECTUAL VALORACIÓN 
 INDICADOR:  PREOCUPACION POR LAS NECESIDADES DE LOS 
DOCENTES 1 2 3 4 5 
ITEMS 
11 
 En la institución educativa contemplamos  los distintos puntos de 
vista y la crítica de los  demás como   algo positivo    que   n os 
sirve para mejorar la institución                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
     
12 
En la institución educativa nos sentimos animados a solucionar 
problemas y a generar  nuevas ideas 
     
13 
 En la institución nos animamos   a desarrollar nuestro trabajo., 
dejándonos  tomar cada vez  más    responsabilidades 
     
14 
Los directivos y profesores  desarrollamos ideas innovadoras en 
nuestro  trabajo diario en la institución educativa 
     
15 
En la institución educativa somos  motivados para ser más de lo que 
esperábamos  hacer 
     
Nº 
DIMENSION :  M OTIVACION INSPIRACIONAL VALORACIÓN 
INDICADOR PROYECTA MODELO DE COMPORTAMIENTO Y 
EXPECTATIVAS 1 2 3 4 5 
ITEMS 
16 
 En la institución educativa sugerimos nuevas formas de hacer el 
trabajo 
     
17 
Los  docentes  desarrollamos  fortalezas  en la institución 
educativa 
     
18 
En la institución educativa considera las necesidades, habilidades y 
aspiraciones de cada uno de los docentes 
     
19 
En la institución educativa se construye una visión motivante para 
futuro 
     
20 
En  la institución educativa nos  expresamos confianza  para 
alcanzar  nuestras   metas 
     
21 La institución educativa nos orienta a metas que son alcanzables      
22 
. En  la institución educativa se  busca  formas  de motivar al grupo 
de trabajo 
     
23 
La institución educativa podemos expresar nuestras  ideas y 
opiniones sobre el método de trabajo 
     
24 
  En la institución educativa  muestra interés por  nuestros  aportes 
para resolver problemas 
     
25 
En la institución educativa compartimos  riesgos en las decisiones 
tomadas  por el grupo de trabajo 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nº 
DIMENSIÓN   CONSIDERACION  INDIVIDUAL  VALORACIÓN 
 INDICADOR:   PROMOCIÓN  DE LA CREATIVIDAD E INNOVACIÓN 
1 2 3 4 5 
ITEMS 
26 
  En la institución educativa  apoyamos  las propuestas positivas  de 
todos  en nuestro quehacer diario 
     
27 
En la institución educativa mostramos empatía comprendiendo   
nuestros sentimientos y necesidades. 
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28 
Nos preocupamos por comprender nuestra manera de pensar                                          
en todo aquello que ocurre en la institución educativa 
     
29 
En la institución educativa  buscamos la manera de reflexionar sobre 
las formas tradicionales  de  hacer las cosas 
     
30 
   En la institución educativa elogiamos   cuando alguien realiza un 
buen trabajo. 
     
31 
  En la institución educativa nos tratamos del mismo modo,   sin 
hacer distinciones por motivos personales o profesionales. 
     
32 
    En la institución educativa   nos mantenemos al tanto de los 
intereses, prioritarios y necesidades de todos. 
     
33 
Disponemos de la institución educativa para alcanzar nuestros 
logros. 
     
34 
La institución educativa se muestra  sensible  a nuestras  
necesidades,  y aspiraciones 
     
 
 
 
 
DIMENSIÓN  TOLERANCIA PSICOLÓGICA 
 
INDICADOR:   PROMUEVE COLABORACIÓN Y  PARTICIPACIÓN 
     
35 
  Solemos tratar adecuadamente nuestros problemas que crean 
incertidumbre o ambigüedad en la institución educativa. 
     
36 
En la institución educativa somos capaces de modificar nuestro 
punto de vista, después de oírnos entre nosotros. 
 
     
37 
En la institución educativa mantenemos el sentido del humor  
 
     
38 
En la institución educativa discutimos y solucionamos abiertamente 
temas controvertidos y somos tolerantes   a los que originan fuertes 
discrepancias. 
     
3 9 
  En la institución educativa somos tolerantes con nuestros errores o 
defectos de los demás. 
     
 
N° 
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Estimado Maestro: 
El objetivo de este estudio es obtener información sobre el Clima Organizacional 
de la Institución Educativa donde usted labora. 
Mucho les agradeceré su colaboración 
respondiendo las siguientes preguntas de acuerdo 
a su opinión. La información que nos proporcione 
será tratada de forma CONFIDENCIAL Y 
ANÓNIMA.  
 
INSTRUCCIONES: 
Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa 
que crea conveniente. Según la tabla de valoración siguiente: (Duración aproximada: 
10 minutos) 
Nº 
DIMENSIÓN :  IDENTIDAD INSTITUCIONAL VALORACIÓN 
 INDICADOR: COMPROMISO CON LA INSTITUCIÓN   
1 2 3 4 5 
ITEMS 
1 
  La comunidad educativa   conocen la visión y la misión   de la 
institución educativa 
     
2 
Todo el personal de la institución está comprometido con los 
objetivos y  metas educativas 
     
 
 INDICADOR: IMPLICANCIA  Y PERTENENCIA      
 
ITEMS      
3 
Todo el personal de la institución comparte sus objetivos 
personales con los de la institución educativa. 
     
4 
Los  docentes nos sentimos identificados con nuestra labor en la 
institución educativa 
     
 
 INDICADOR: COHESIÓN ENTRE EL  PERSONAL      
 
ITEMS      
5 
Todo el personal que labora en la institución nos integramos 
fácilmente al trabajo respetando nuestros diferentes puntos de 
vista. 
     
6 
En la institución educativa  trabajamos en conjunto para resolver 
problemas de interés  común 
     
  INDICADOR:  PARTICIPACION EN LAS ACTIVIDADES  
     
 
ITEMS      
TABLA DE VALORACION 
5 Siempre 
4 Casi siempre 
3 Algunas veces              
2 Casi nunca                                
1 Nunca 
INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE   – CLIMA ORGANIZACIONAL 
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7 
En la institución educativa tenemos dificultades para participar en 
comisiones de trabajo  o en asumir responsabilidades 
     
  INDICADOR:  SATISFACCIÓN POR LA LABOR REALIZADA  
     
 
ITEMS      
8   En la institución educativa existe un  grato ambiente de trabajo 
     
          
Nº 
DIMENSIÓN 2  :   RELACIONES INTERPERSONALES   
 
VALORACIÓN  
 INDICADOR: COMUNICACIÓN ENTRE LOS MIEMBROS 
1 2 3 4 5 
ITEMS 
9 En la institución educativa existe un  grato ambiente de trabajo      
10 
 
En la institución educativa existe un diálogo fluido    entre el 
personal en general. 
     
  INDICADOR:  VALORES E  IDEALES QUE COMPRARTEN       
 ITEMS      
11 
En la institución existe libertad para expresar sus ideas de manera 
abierta 
     
  INDICADOR:  COOPERACIÓN  Y AYUDA  MUTUA       
 ITEMS      
12 
En la institución se percibe un espíritu de cooperación    y   ayuda  
entre docentes, administrativo y personal  directivo                                          
     
  INDICADOR:  CONFIANZA ENTRE EL  PERSONAL      
 ITEMS      
13 
Existe conflicto o enemistades entre el  personal  de  la institución 
educativa 
     
14 
Conoce el personal directivo y docentes   los problemas que 
aquejan en la institución educativa 
     
       
                     
Nº 
DIMENSIÓN  3 :   DINÁMINA INSTITUCIONAL 
 
VALORACIÓN  
 INDICADOR: ESTRUCTURA RESPECTO A LA NORMATIVIDAD 
1 2 3 4 5 
ITEMS 
15 
 Toda la comunidad  educativa conoce las normas establecidas en 
el reglamento interno de la institución educativa 
     
16 
La comunidad educativa conoce los parámetros que definen las 
normas de convivencia en la institución educativa. 
     
            
  INDICADOR:  MONITOREO Y SUPERVISIÓN        
 ITEMS      
17 
Existe coordinación adecuada entre los miembros de la institución 
educativa. 
     
18 
En la institución educativa existe participación activa del personal 
docente en la toma de decisiones. 
     
  INDICADOR:  RECOMPENSA POR EL TRABAJO REALIZADO        
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 ITEMS      
19 
Existe satisfacción con el funcionamiento de la institución  
educativa 
. 
     
 DIMENSIÓN  4 : CONFLICTO      
 INDICADOR: CONCILIACIÓN      
 ITEMS      
20 
En la Institución se fomenta la discusión de los problemas de 
manera ordenada y constructiva. 
     
21 
En la institución educativa se aceptan posiciones discrepantes de 
los subordinados, llevándolas al consenso en la búsqueda de 
alternativas de solución. 
     
 DIMENSIÓN  5 : RECOMPENSA      
 INDICADOR: ESTÍMULO      
 ITEMS      
22 
En la Institución las recompensas y   estímulos son mayores   
que las amenazas y críticas.                                                                                                            
     
23 En la Institución se reconoce los logros de los Docentes.      
24 
En la  Institución  educativa se reconoce,  la toma de iniciativa en  
la solución  de problemas 
     
 
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 D1 P9 P10 P11 P12 P13 P14 D2 P15 P16 P17 P18 P19 D3 P20 P21 D4 P22 P23 P24 D5 V2 
1 4 4 2 3 3 2 3 2 23 2 3 3 3 3 3 17 3 2 2 4 4 15 4 4 8 2 5 4 11 74 
2 3 3 3 3 2 3 3 2 22 3 3 2 3 3 2 16 3 4 3 3 4 17 4 3 7 3 5 5 13 75 
3 4 2 3 2 2 3 3 3 22 2 3 2 3 3 3 16 3 3 3 2 3 14 5 3 8 5 3 3 11 71 
4 3 4 3 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 5 3 20 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 75 
5 5 5 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 2 3 3 17 3 3 3 3 3 15 2 2 4 3 3 5 11 75 
6 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 73 
7 4 4 3 3 3 3 3 3 26 2 3 3 3 3 3 17 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 5 5 13 77 
8 3 4 3 3 3 3 3 1 23 3 3 3 2 3 3 17 3 3 3 3 3 15 3 3 6 4 4 4 12 73 
9 3 3 3 2 3 3 3 2 22 2 3 3 2 3 3 16 3 3 3 2 3 14 3 3 6 2 5 3 10 68 
10 4 4 3 3 3 3 3 3 26 2 3 3 3 3 3 17 3 3 3 3 3 15 3 2 5 3 3 5 11 74 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 15 4 4 8 3 4 3 10 75 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 3 2 17 3 3 3 2 5 16 5 3 8 5 5 5 15 80 
13 4 4 3 3 3 3 3 3 26 3 3 3 3 2 3 17 3 3 3 2 3 14 3 3 6 2 4 3 9 72 
14 3 5 3 3 3 3 3 2 25 3 2 3 1 2 2 13 3 2 2 1 2 10 2 1 3 1 1 1 3 54 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 24 2 3 3 3 3 2 16 3 3 3 3 3 15 2 3 5 3 4 2 9 69 
16 4 4 5 3 3 2 3 3 27 3 3 1 2 2 2 13 2 3 3 3 3 14 3 3 6 4 4 4 12 72 
17 3 3 3 3 2 3 3 3 23 3 3 3 3 3 3 18 3 2 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 70 
18 4 3 3 3 3 2 3 3 24 3 3 2 3 3 3 17 3 3 3 2 3 14 2 3 5 2 3 3 8 68 
19 3 2 3 2 3 3 3 3 22 3 3 3 3 3 2 17 3 3 3 3 3 15 3 2 5 3 5 3 11 70 
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20 2 3 2 3 3 3 3 3 22 2 3 2 3 3 3 16 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 67 
21 3 3 3 3 2 3 2 3 22 3 3 5 3 3 3 20 3 3 3 3 3 15 2 3 5 5 3 3 11 73 
22 4 4 3 3 3 2 3 3 25 3 3 3 3 3 3 18 3 2 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 72 
23 4 3 2 3 3 3 3 3 24 3 3 2 3 3 3 17 3 3 3 3 3 15 2 3 5 3 3 2 8 69 
24 3 3 3 3 3 3 2 2 22 2 3 5 3 3 3 19 2 2 2 3 3 12 3 3 6 3 3 3 9 68 
25 4 2 2 2 3 3 3 3 22 3 2 3 3 3 3 17 3 3 3 3 2 14 3 3 6 3 2 3 8 67 
26 3 4 3 3 3 3 3 3 25 2 3 3 3 3 2 16 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 71 
27 4 4 2 2 2 3 2 3 22 2 3 2 2 3 5 17 2 2 2 2 3 11 3 5 8 2 3 3 8 66 
28 3 5 3 3 3 3 3 5 28 3 3 3 3 3 2 17 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 75 
29 4 2 3 2 2 3 3 3 22 3 3 3 1 3 3 16 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 68 
30 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3 3 2 2 3 3 16 3 3 3 2 3 14 3 3 6 2 3 3 8 69 
31 4 4 3 1 2 3 3 3 23 3 3 3 3 2 3 17 3 3 3 3 3 15 2 3 5 5 3 5 13 73 
32 2 2 2 2 3 3 3 3 20 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 15 3 2 5 3 3 3 9 67 
33 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 3 2 3 17 3 3 3 2 3 14 3 3 6 2 3 3 8 69 
34 4 4 3 3 3 3 3 3 26 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 74 
35 3 4 3 2 3 3 3 3 24 3 3 2 3 3 3 17 2 3 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 70 
36 3 3 3 3 2 2 2 3 21 3 3 3 3 3 2 17 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 67 
37 3 2 3 2 2 3 3 3 21 3 3 3 3 2 3 17 3 3 3 3 3 15 5 5 10 5 3 3 11 74 
38 4 3 3 3 3 3 3 3 25 2 2 2 3 3 3 15 3 3 2 3 3 14 2 3 5 3 3 3 9 68 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 3 2 3 3 17 3 3 3 3 3 15 2 2 4 3 3 2 8 68 
40 3 4 3 3 3 3 3 3 25 2 2 3 3 3 3 16 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 70 
41 4 2 2 2 3 3 3 3 22 3 3 3 3 2 3 17 2 3 3 2 3 13 3 3 6 2 3 3 8 66 
131 
 
 
 
42 2 4 2 3 3 3 3 3 23 2 3 2 3 3 3 16 3 3 2 3 3 14 4 5 9 3 3 3 9 71 
43 4 2 2 2 2 2 3 3 20 3 2 2 3 3 3 16 2 3 2 3 3 13 2 3 5 3 3 2 8 62 
44 4 3 3 3 3 3 2 2 23 2 2 3 5 5 3 20 3 2 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 72 
45 3 3 3 3 3 3 2 3 23 3 3 2 3 3 3 17 3 3 3 3 3 15 2 3 5 3 3 2 8 68 
46 4 3 2 3 3 3 3 3 24 3 2 3 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 3 4 7 4 4 3 11 73 
47 4 5 4 3 3 2 2 3 26 3 3 2 3 3 2 16 3 3 2 3 3 14 2 2 4 3 3 2 8 68 
48 4 2 2 2 2 3 3 3 21 3 3 2 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 67 
49 3 4 3 3 3 2 3 3 24 3 3 2 3 3 4 18 3 3 2 3 3 14 3 2 5 4 4 4 12 73 
50 3 2 3 2 2 3 3 3 21 2 3 3 3 2 3 16 3 3 3 3 3 15 2 3 5 3 3 2 8 65 
51 3 4 3 2 3 2 3 3 23 3 3 3 2 3 3 17 3 2 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 69 
52 4 3 2 3 2 2 3 3 22 3 2 1 3 3 3 15 2 2 3 3 3 13 2 2 4 3 3 2 8 62 
53 3 3 3 3 3 2 3 2 22 3 3 3 3 2 3 17 3 3 3 3 3 15 2 2 4 3 3 2 8 66 
54 3 2 3 2 2 3 3 3 21 2 3 3 3 3 2 16 2 3 3 3 2 13 3 3 6 3 2 3 8 64 
55 3 5 3 2 2 3 3 2 23 2 3 2 2 3 3 15 3 3 2 2 3 13 3 3 6 2 3 3 8 65 
56 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3 3 2 3 3 3 17 3 2 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 71 
57 4 2 2 2 3 3 3 3 22 3 3 2 3 3 3 17 3 3 2 2 3 13 3 3 6 2 3 3 8 66 
58 1 3 1 3 3 3 2 3 19 3 3 3 3 3 3 18 1 2 3 2 3 11 3 3 6 2 3 3 8 62 
59 4 2 3 2 2 3 3 3 22 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 3 14 3 2 5 3 3 3 9 68 
60 4 5 2 3 3 3 3 1 24 2 2 3 3 3 3 16 2 3 3 3 2 13 3 3 6 3 2 3 8 67 
61 4 3 3 3 3 2 3 3 24 3 1 3 2 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 69 
62 2 5 5 3 3 5 3 2 28 5 3 3 3 5 2 21 3 3 5 3 3 17 2 5 7 5 5 4 14 87 
63 4 5 3 3 3 2 3 3 26 3 3 2 3 3 3 17 3 3 3 3 3 15 3 2 5 3 3 3 9 72 
64 4 3 3 3 3 3 3 2 24 2 3 3 3 3 2 16 3 3 3 3 2 14 3 3 6 3 2 3 8 68 
65 2 2 2 2 3 3 3 3 20 3 2 3 3 1 2 14 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 63 
66 3 2 3 2 3 3 3 3 22 2 3 3 3 2 3 16 3 3 2 3 3 14 2 3 5 3 3 2 8 65 
67 3 5 3 2 2 3 3 3 24 3 3 3 2 3 3 17 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 70 
68 4 3 3 3 3 3 2 3 24 3 3 3 3 3 2 17 3 3 3 3 2 14 3 4 7 5 2 3 10 72 
132 
 
 
 
69 4 3 2 3 3 3 3 3 24 3 2 3 1 3 3 15 3 2 3 3 3 14 2 3 5 3 3 3 9 67 
70 3 3 3 3 2 3 3 3 23 3 3 3 3 2 3 17 3 3 3 3 2 14 3 3 6 3 2 3 8 68 
71 4 3 2 3 2 3 3 1 21 3 3 3 2 2 3 16 3 2 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 66 
72 4 3 3 3 3 2 2 2 22 3 3 3 3 2 2 16 3 3 3 3 3 15 2 3 5 3 3 2 8 66 
73 4 3 3 3 3 2 2 2 22 3 3 3 2 3 3 17 3 2 3 3 3 14 2 3 5 3 3 2 8 66 
74 4 5 3 2 2 2 1 3 22 3 1 3 2 2 2 13 3 3 1 1 1 9 2 3 5 3 2 2 7 56 
75 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 2 3 3 3 17 3 2 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 70 
76 4 3 2 3 3 3 2 3 23 3 3 3 3 3 3 18 2 3 3 3 2 13 3 3 6 4 4 3 11 71 
77 4 3 3 3 3 3 2 2 23 2 3 3 3 2 3 16 3 3 2 3 3 14 4 4 8 3 4 5 12 73 
78 4 5 2 2 3 3 3 3 25 3 2 2 2 3 3 15 3 2 1 3 2 11 3 3 6 3 2 3 8 65 
79 3 3 3 3 3 3 3 3 24 2 2 3 3 3 2 15 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 69 
80 4 2 3 2 2 3 3 3 22 3 3 3 3 3 3 18 3 3 2 3 3 14 3 2 5 3 3 5 11 70 
81 3 4 3 3 3 3 2 2 23 3 3 2 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 5 4 9 3 4 3 10 73 
82 2 2 2 2 3 3 3 3 20 3 3 3 3 2 3 17 3 3 2 3 3 14 3 2 5 3 3 3 9 65 
83 4 3 3 3 3 3 2 3 24 3 3 3 3 3 3 18 2 2 2 3 3 12 3 3 6 3 3 3 9 69 
84 4 5 4 4 2 3 3 3 28 3 5 3 3 3 2 19 3 3 3 3 2 14 4 5 9 1 2 1 4 74 
85 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 3 2 3 3 3 17 3 3 2 2 3 13 3 3 6 2 3 3 8 68 
86 4 3 3 3 2 3 2 3 23 3 3 3 3 3 3 18 3 2 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 70 
87 2 2 2 2 4 3 3 3 21 3 3 2 3 3 3 17 3 3 3 2 3 14 3 3 6 2 3 3 8 66 
88 3 3 3 3 3 3 2 3 23 2 3 3 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 2 3 5 3 3 3 9 68 
89 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3 2 3 3 3 3 17 3 3 3 3 3 15 3 3 6 3 3 3 9 72 
90 3 5 3 3 2 3 3 3 25 2 3 2 3 3 3 16 3 3 3 3 3 15 3 2 5 3 3 3 9 70 
91 2 3 2 3 2 1 2 3 18 3 2 3 1 3 2 14 3 3 1 2 3 12 2 3 5 2 3 2 7 56 
92 4 3 3 3 3 3 3 3 25 3 3 2 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 71 
93 3 4 3 3 3 3 3 2 24 3 3 3 2 2 3 16 2 3 3 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 69 
94 3 2 3 2 2 3 3 3 21 3 3 3 3 3 3 18 2 2 2 3 3 12 3 3 6 3 3 3 9 66 
95 3 3 3 3 3 3 3 2 23 2 3 3 2 3 3 16 3 3 3 3 3 15 2 3 5 3 3 2 8 67 
133 
 
 
 
96 3 2 3 2 2 3 3 3 21 3 3 3 3 3 2 17 2 3 2 3 3 13 3 3 6 3 3 3 9 66 
97 4 2 3 2 2 3 3 3 22 3 1 3 3 2 3 15 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 66 
98 3 4 3 2 3 3 3 3 24 3 3 2 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 3 2 5 3 3 3 9 69 
99 3 2 3 2 3 3 3 3 22 3 3 3 3 3 3 18 3 3 2 2 3 13 3 3 6 4 3 3 10 69 
100 2 3 2 3 3 3 1 2 19 2 2 2 2 2 3 13 3 2 3 2 3 13 2 5 7 5 3 5 13 65 
101 4 3 3 3 3 2 2 3 23 3 3 3 3 2 2 16 2 3 3 2 3 13 3 3 6 2 3 3 8 66 
102 3 2 3 2 3 3 3 3 22 2 3 2 3 3 3 16 3 3 2 2 2 12 3 3 6 2 2 3 7 63 
103 3 4 3 2 3 3 3 3 24 3 3 2 2 3 3 16 3 3 3 2 3 14 3 3 6 2 3 3 8 68 
104 3 2 3 2 2 3 3 3 21 3 3 2 3 3 3 17 3 3 3 3 3 15 2 1 3 3 3 2 8 64 
105 3 3 3 1 2 3 3 3 21 3 3 2 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 3 9 67 
106 4 3 3 3 3 3 2 3 24 3 3 4 3 3 4 20 2 3 3 3 3 14 4 4 8 3 5 5 13 79 
107 2 3 2 3 2 3 2 1 18 2 2 3 2 3 2 14 3 3 2 2 2 12 2 3 5 2 2 2 6 55 
108 3 4 3 3 3 3 3 2 24 2 2 3 3 3 3 16 2 3 2 3 3 13 3 2 5 3 3 3 9 67 
109 3 2 3 2 2 3 3 3 21 3 3 3 3 3 2 17 2 2 3 3 3 13 3 3 6 3 3 3 9 66 
110 4 3 3 3 3 3 2 3 24 3 3 3 2 2 3 16 3 3 3 3 5 17 5 5 10 5 5 3 13 80 
111 2 3 2 3 3 3 2 3 21 3 2 3 3 2 3 16 2 3 2 3 3 13 2 5 7 5 5 5 15 72 
112 4 2 3 2 3 3 3 3 23 3 3 2 3 3 3 17 3 3 2 3 3 14 3 3 6 3 3 5 11 71 
113 3 4 4 3 3 2 2 2 23 3 3 2 3 2 3 16 3 3 3 3 3 15 2 3 5 3 5 2 10 69 
114 3 2 3 2 2 3 3 1 19 2 3 3 2 3 4 17 3 3 2 2 3 13 3 3 6 2 3 3 8 63 
115 4 3 3 3 3 2 2 2 22 3 2 3 2 2 3 15 2 3 2 2 3 12 2 3 5 5 3 2 10 64 
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P25 D3 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 D4 P35 P36 P37 P38 P39 
2 25 2 2 2 3 3 2 2 2 2 20 2 2 2 2 2 
3 27 2 3 2 3 3 2 3 2 3 23 2 3 3 3 3 
3 23 2 3 z 3 2 2 3 2 3 22 2 4 4 4 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 29 3 3 3 1 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 4 
2 22 3 2 3 3 3 3 3 3 3 26 3 5 5 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 4 4 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
2 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 4 4 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 4 3 4 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 4 3 4 
2 20 2 2 2 2 2 3 2 2 2 19 2 2 2 3 2 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 29 2 3 2 3 3 3 3 2 3 24 2 3 3 2 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
2 27 3 2 3 3 3 3 2 3 2 24 3 3 3 3 2 
3 28 3 3 3 2 3 2 3 3 3 25 3 2 3 5 5 
3 28 2 3 2 3 2 3 3 2 3 23 2 3 2 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
2 28 3 2 3 2 3 3 2 3 2 23 3 2 3 3 2 
2 22 3 2 3 2 2 3 2 3 2 22 3 2 2 1 2 
2 26 3 2 3 3 3 3 2 3 2 24 3 3 3 3 2 
3 30 2 3 2 3 3 3 3 2 3 24 2 3 3 3 3 
3 29 2 3 2 3 3 3 3 2 3 24 2 3 3 3 3 
2 28 2 2 2 3 3 3 2 2 2 21 2 3 3 3 2 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 5 3 
3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 3 
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2 29 3 2 3 2 3 3 2 3 2 23 3 2 3 3 2 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 2 2 2 2 
3 30 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 28 2 3 2 3 3 2 3 2 3 23 2 3 3 2 3 
3 28 3 3 5 3 3 3 3 3 3 29 3 3 3 3 3 
3 27 2 3 2 2 3 2 3 2 3 22 2 2 3 3 3 
3 28 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
2 28 3 2 3 3 2 3 2 3 5 26 3 3 2 3 2 
3 28 5 3 2 3 3 3 3 2 3 27 2 3 3 3 3 
3 26 3 3 3 2 2 3 3 3 3 25 3 2 2 3 3 
3 28 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 2 3 
3 28 2 3 2 2 3 3 3 2 3 23 2 2 3 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 28 2 3 2 3 3 2 3 2 3 23 2 3 3 1 3 
2 28 3 2 3 2 2 3 2 3 2 22 3 2 2 3 2 
3 29 2 3 2 3 3 3 3 2 3 24 2 3 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 2 3 3 3 3 26 3 3 2 2 3 
3 25 2 3 2 3 3 2 3 2 3 23 2 3 3 3 3 
2 25 3 2 3 3 3 3 2 3 2 24 3 3 3 3 2 
3 27 3 3 3 3 3 2 3 3 3 26 3 3 3 2 3 
2 23 2 2 2 2 2 3 2 2 2 19 2 2 2 3 2 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 3 
3 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 29 2 3 2 2 3 3 3 2 3 23 2 3 2 1 1 
3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 28 2 3 2 2 3 3 3 2 3 23 2 2 3 3 3 
3 33 5 3 5 3 4 5 4 5 5 39 4 3 4 4 3 
3 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 4 3 
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3 29 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 28 2 3 2 3 2 1 3 2 3 21 2 3 2 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 3 
3 28 2 3 2 2 3 3 3 2 3 23 2 2 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 5 3 3 3 3 29 3 3 3 2 2 
3 29 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 3 
2 26 3 2 3 3 2 3 2 3 2 23 3 3 2 3 2 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 27 2 3 2 3 3 2 3 2 3 23 2 3 3 3 3 
3 27 2 3 2 2 1 2 3 2 3 20 2 2 1 2 1 
3 30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 3 
3 29 3 3 3 3 2 3 3 3 3 26 3 3 2 3 3 
2 22 3 2 3 3 2 1 2 3 2 21 3 3 2 2 2 
3 28 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 26 2 3 2 2 3 2 2 2 3 21 2 3 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 5 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 5 3 3 3 3 29 3 3 3 3 3 
3 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 28 2 3 2 3 3 3 3 2 3 24 2 3 3 3 3 
3 29 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 3 3 2 3 
3 27 2 3 2 3 3 2 3 2 3 23 2 3 3 3 3 
2 27 3 2 3 2 3 3 2 3 2 23 3 2 3 3 2 
3 27 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 2 3 3 26 3 3 3 2 3 
3 27 3 3 3 3 3 2 3 3 3 26 3 3 3 3 3 
3 27 2 3 2 3 2 3 3 2 3 23 2 3 2 3 3 
3 29 3 3 3 3 2 3 3 3 3 26 3 3 2 3 3 
3 29 2 3 2 3 3 3 3 2 3 24 2 3 3 3 3 
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3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 2 3 
3 29 3 3 3 2 3 3 3 3 5 28 3 2 3 3 3 
3 28 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 5 3 
3 26 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 25 2 3 2 1 3 2 3 2 3 21 2 1 3 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 27 2 3 2 2 3 3 3 2 3 23 2 2 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 29 2 3 2 3 3 3 3 2 3 24 2 3 3 2 3 
3 30 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 27 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 1 3 
3 29 3 3 3 2 3 3 3 3 3 26 3 2 3 3 3 
3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 29 3 3 3 3 3 2 3 3 3 26 3 3 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 
3 25 2 3 2 3 3 2 3 2 3 23 2 3 3 5 5 
3 27 3 3 2 3 2 3 3 3 3 25 3 3 4 4 3 
3 34 5 3 5 5 5 5 3 3 3 37 5 5 4 5 5 
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Artículo Científico 
1. Título: Liderazgo transformacional y clima organizacional en las instituciones educativas 
de la Red 10, Ugel 04, Ancón 2017 
2. AUTOR: Br. Yanina Aquije López 
3. RESUMEN: 
La presente investigación tuvo como objetivo: Determinar la relación entre el Liderazgo 
Transformacional y el Clima Organizacional en las II.EES de la red 10, de la Ugel 04 Ancón 
2017.  Esta es una investigación sustantiva, de nivel transeccional de enfoque cuantitativo y de 
diseño no experimental, correlacional con dos variables. La población estuvo conformada por 
todos los docentes y directivos de la red 10 con una total de 115 docentes de la Ugel 04 del 
distrito de Ancón. Tomándose una muestra de estudio idéntica a la población ya que se buscó 
que esta sea representativa, para lo cual se empleó un muestreo no proba lítico intencional por 
conveniencia, a cuyos sujetos se les aplicó dos cuestionarios con 62 preguntas cerradas que 
permitieron determinar que existe relación directa e influyente entre el Liderazgo 
Transformacional y el Clima organizacional en las II.EES del nivel inicial de la red 10, de la Ugel 
04 Ancón 2017. Tal como lo demuestran los valores de las medidas de tendencia central: la 
Medio Aritmética, la Mediana y la Moda, así como los resultados del estadístico de correlación 
de Spearman. 
 La conclusión a la cual se llegó es que existe relación significativa el liderazgo transformacional 
y el clima organizacional en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón; habiéndose obtenido 
una significancia calculada de p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman con 
un valor de  ,534,además se afirma que, existe relación significativa con el carisma habiéndose 
obtenido una significancia calculada de  p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman  con un valor de ,538. La motivación inspiracional obtuvo una significancia calculada 
de p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman con un valor de ,305. La 
motivación inspiracional obtuvo una significancia calculada de p < .05 y el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman con un valor de ,220. La consideración individual obtuvo una 
significancia calculada de p < .05 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman con un 
valor de   ,295. La tolerancia psicológica obtenido una significancia calculada de p < .05 y el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman con un valor de   ,356. 
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4. PALABRAS CLAVE: Liderazgo transformacional y Clima organizacional. 
 
5. ABSTRACT: 
 The present research had as objective: To determine the relation between the 
Transformational Leadership and the Organizational Climate in the II.EES of the network 10, of 
the Ugel 04 Ancón 2017. This is a substantive research, of transeccional level of quantitative 
approach and of design non-experimental, correlational with two variables. The population was 
formed by all the teachers and managers of the network 10 with a total of 115 teachers of the 
Ugel 04 of the district of Ancón. Taking a study sample identical to the population since it was 
sought to be representative, for which an intentional nonproliferation sampling was used for 
convenience, to which subjects were applied two questionnaires with 62 closed questions that 
allowed to determine that there is a relationship direct and influential relationship between the 
Transformational Leadership and the Organizational Climate in the II.EES of the initial level of 
the network 10 of the Ugel 04 Ancón 2017. As shown by the values of the measures of central 
tendency: the Arithmetic Medium, the Median and Fashion, as well as the results of the 
Spearman correlation statistic. 
 The conclusion reached is that there is a significant relationship between the transformational 
leadership and the organizational climate in the institutions of the Network 10, Ugel 04, Ancón; 
having obtained a calculated significance of p <.05 and the correlation coefficient of Spearman's 
Rho with a value of, 534, in addition it is affirmed that, there is a significant relation with the 
charisma having obtained a calculated significance of p <.05 and the coefficient of Spearman's 
Rho correlation with a value of, 538. The inspirational motivation obtained a calculated 
significance of p <.05 and the correlation coefficient of Spearman's Rho with a value of, 305. The 
inspirational motivation obtained a calculated significance of p <.05 and the correlation coefficient 
of Spearman's Rho with a value of, 220. The individual consideration obtained a calculated 
significance of p <.05 and the correlation coefficient of Spearman's Rho with a value of, 295. The 
psychological tolerance obtained a calculated significance of p <.05 and the correlation 
coefficient of Spearman's Rho with a value of, 356.. 
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7.  INTRODUCCIÓN: 
La presente tesis   pretende esclarecer si existe r elación entre el entre el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional en las II.EE. dela Red 10, Ugel 04- ancón 2017”, dar 
a conocer el gran valor que representa en el trabajo de los maestros y maestras la existencia 
de un clima organizacional positivo, en donde las buenas relaciones interpersonales sean 
priorizadas por los docentes y directivos de las instituciones educativas de la Red 10.  Los 
cambios que se producen a diario en nuestra sociedad, modifican de manera indirecta el 
comportamiento de los docentes , por ello que en la actualidad se requiere no solo de directivos 
líderes, sino también de docentes que se interrelacionen entre sí para poder intercambiar 
experiencias a fin de priorizar las resoluciones de los problemas en las instituciones. El análisis 
de la realidad de nuestra sociedad, permite concluir en que los valores se han perdido en los 
personas, por lo que resulta de imperiosa necesidad que en las IIEE de la Red10 se fortalezcan 
estos aspectos que formaran parte de la personalidad de los docentes. Todo ello, es posible 
solo si existen un Liderazgo transformacional que facilite y promueva las buenas relaciones 
entre el personal docente de las instituciones educativas, pero además si cada uno de los 
actores educativos: logren comprender que el mejor espacio para un buen clima organizacional 
son los valores, un cambio de actitudes. Ya que según el modelo de liderazgo transformacional 
fue determinado por Burns, 1978 y posteriormente retomado por Bass, 1985. El primero 
distinguió dos tipos de liderazgo opuestos en los directivos, los cuales denominó: transaccional 
y transformacional, y más tarde Bass desarrolló la “Teoría de Liderazgo Transformacional de 
Bass” donde afirma que los líderes pueden desplegar comportamientos de los dos tipos de 
liderazgo: transformacional y transaccional. Por un lado, el modelo de Burns (1985) hace énfasis 
que en el liderazgo transaccional se dan intercambios de “costo-beneficio”, entre los líderes y 
seguidores. Los seguidores reciben cierto valor como resultado de su trabajo. Desde esta 
perspectiva, los seguidores reciben cierto valor como resultado de su trabajo. La noción general 
es que, cuando el trabajo y el ambiente de los seguidores no proporcionan la motivación, 
dirección y satisfacción necesarias; para ser eficaz, la conducta del líder compensará dichas 
deficiencias. El liderazgo transformacional se enfoca en elevar el interés de los seguidores, el 
desarrollo de la autoconciencia y aceptación de la misión organizacional, y el ir más allá de su 
interés individual por el interés de bienestar grupal. Mientras que el líder transaccional motiva a 
los seguidores para lograr lo que se espera de ellos, el líder transformacional inspira a los 
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seguidores para alcanzar más de lo esperado. La dinámica del liderazgo transformacional 
involucra una fuerte identificación entre el personal con el líder, integrando una visión compartida 
del futuro, logrando ir más allá del intercambio de intereses sobre premios contingentes. Los 
líderes transformacionales amplían y elevan los intereses de los seguidores, generan 
conocimientos y aceptación entre los seguidores en los propósitos y misión del grupo, así como 
los motivan para ir más allá en bienestar del mismo. Por otro lado, el modelo de Bass y Avolio 
(1997) Bass, y Avolio (ob.cit.:68) destacan los siguientes factores que influyen en el liderazgo 
transformacional: (a) Carisma: capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto; (b) 
Consideración individual: presta atención personal a cada miembro, trata individualmente a cada 
subordinado, da formación, aconseja; (c) Estimulación intelectual: favorecer nuevos enfoques 
para viejos problemas, hacer hincapié en la inteligencia, racionalidad y solución de problemas; 
(d) Inspiración: aumenta el optimismo y el entusiasmo; (e) Tolerancia psicológica: usar el sentido 
del humor para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros. 
Con respecto a la teoría del clima organizacional La teoría de Litwin y Stringer (1968) trata de 
explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos en las organizaciones, en 
términos de motivación y clima. Estos autores utilizan una medición de tipo perceptual del clima 
ya que describen el clima organizacional tal como lo perciben subjetivamente los miembros de 
la organización. Berrocal (2006), definió el clima organizacional como “el conjunto de 
propiedades del ambiente laboral (motivación, actitudes comportamientos), percibida directa o 
indirectamente por los trabajadores y que se supone son una fuerza que influye en la conducta 
de éstos”. Acero (2007), definió el clima como “un proceso interactivo, entre los diferentes 
miembros de la comunidad educativa en relación a la organización”. Considerando lo expuesto 
por Acero (2007) en relación al impacto afectivo del clima organizacional sobre las actitudes , 
Berrocal (2006) plantea que es posible demarcar las siguientes dimensiones del clima 
organizacional: Relaciones interpersonales:, identidad institucional, dinámica institucional,  
recompensa  y conflicto, estos dos últimos incluidos por Litwin y Stinger (1968). Estas 
dimensiones son las que se evaluarán en el estudio, con el objeto de medir el clima 
organizacional en un contexto organizacional educativo. Para el estudio se consideró 
antecedentes internacionales así se consideró el estudio realizado por 
Morales(2007)realizó un estudio titulado “Liderazgotransformacional del gerente educativo y cli
ma organizacional en instituciones públicas de educación básica”, La investigación  tuvo como 
objetivo determinar la relación entre el l liderazgo  transformacional del gerente educativo y el clima 
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organizacional de las instituciones públicas de la I etapa de educación básica, de la 
Parroquia Chiquinquirá, circuito Nº 2, del Municipio Maracaibo donde recomendó, gerenciar 
racionalmente para solucionar los problemas y/o situaciones de las instituciones públicas de 
educación básica utilizando todos los recursos posibles, anticipando los hechos, mediante la 
toma de decisiones y propiciando unclimaorganizacionaladecuado. Con respecto a Mayor 
(2012)” Clima organizacional y liderazgo de los directivos de las escuelas del municipio Mara”. 
La siguiente investigación tuvo como propósito analizar la relación entre Clima Organizacional 
y Liderazgo de los directivos en instituciones del municipio Mara, las teorías se fundamentaron 
en autores como Bass y Avolio (2004), Guerra (2008), Davis (2004), Bass (2004), Benavides 
(2005), Darf y Marcic (2005), entre otros y en relación al Clima Organizacional Robinns y Coulter 
(2005), Koontz y Weihrich (2004), Beckchard (2004), Covey (2006), Chiavenato (2008) entre 
otros. A nivel nacional se revisó la investigación de Campos (2012) en su tesis titulada “Estilo de 
Liderazgo Directivo y Clima organizacional en una Institución Educativa del Distrito de Ventanilla – 
Región Callao”El propósito del estudio fue establecer la relación entre el liderazgo directivo y el clima 
organizacional en una institución educativa del distrito de Ventanilla, Región Callao. A sí mismo la 
investigación de Morocho (2010) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y Clima 
organizacional de las instituciones educativas de la ciudad satélite Santa Rosa región Callao 
“La presente investigación, tuvo como propósito establecer la relación entre el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional, en instituciones educativas de la ciudad Satélite 
Santa Rosa, Región Callao. Las variables investigadas fueron liderazgo transformacional y clima 
organizacional y sus dimensiones: identidad institucional, relaciones interpersonales y dinámica 
institucional. Así también Flores (2015) en su tesis titulada “Liderazgo transformacional del 
director y Clima organizacional de la Institución Educativa San Pedro Chorrillos 2015”   Esta 
investigación tuvo como problema general determinar   ¿Cuál es la relación entre el liderazgo 
transformacional del director y   Clima organizacional de la institución educativa   San Pedro 
Chorrillos 2015? Y el objetivo general fue determinar la relación entre el liderazgo 
transformacional del director y   Clima organizacional de la institución educativa   San Pedro 
Chorrillos 2015. 
 Esta investigación presenta los siguientes argumentos teóricos de las variables, así se 
resalta la fundamentación de Bass, (1985 p.20) El liderazgo transformacional es aquel 
que motiva a las personas a hacer más de lo que ellas mismas esperan y como 
consecuencia, se producen cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad., por 
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su parte Chiavenato (2006:p.56), destacö que: "Liderazgo es la influencia interpersonal o 
habilidad ejercida en una situación de poder sobre alguién, donde se establece un 
sistema de intercomunicaciones con los seguidores  a fin de conseguir las metas 
organizacionales”.em cuanto a Burns (1978,p.294) Liderazgo transformacional como el  
intercambio de líderes y seguidores, donde estos reciben un valor a cambio de su trabajo  
y Bass (1999) confirma la existencia de una relación costo-beneficio. Esta contraposición 
el liderazgo transformacional estimula el emerger de la conciencia de los trabajadores, 
los cuales aceptan y se comprometen   en el logro de las metas de la organización 
dejando de lado su interés personal para enfrascarse en el interés del colectivo. En cuanto 
a la variable clima organizacional Berrocal (2006), define el clima organizacional como 
“el conjunto de propiedades del ambiente laboral (motivación, comportamientos, 
actitudes), percibida directa o indirectamente por los trabajadores y que se supone son 
una fuerza que influye en la conducta de éstos” así  mismo para  Acero (2007: p. 92) 
“Todavía no existe un consenso sobre lo que realmente constituyen las dimensiones del 
constructo clima organizacional, y si el clima es definitivamente una variable 
independiente, una variable dependiente o una variable interviniente. Las investigaciones 
demuestran que pueden comportarse como una u otra categoría”, con respecto  a Para  
Litwin y Stringer (1968) quienes definen el clima como una característica relativamente 
estable del ambiente interno de una organización, que es experimentada por sus 
miembros, que influye su comportamiento y puede ser explicado cuantificando las 
características de la organización 
Como problema general tenemos ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y el 
clima organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? Como objetivo general 
se pretende Determinar la relación entre el. Liderazgo transformacional y el clima organizacional 
en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? Así también se planteó la siguiente hipótesis 
general: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional 
en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
8. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
ANTECEDENTE NACIONAL MAS RELEVANTE: Arce y Rojas (2014)   en su Tesis   titulada “El Clima 
Organizacional y las Relaciones Interpersonales en la I.E... Manuel González Prada de Huari” 
las conclusiones de esta investigación tuvo resultados que permitirán tomar decisiones e idear 
crear estrategias para mejorar el entorno laboral en el que se desenvuelven los trabajadores. 
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Palabras clave: clima organizacional, relaciones interpersonales, satisfacción laboral, trabajo en 
equipo, regulación de conflictos, habilidades comunicativas, compromiso organizacional y 
estilos de liderazgo. 
ANTECEDENTE INTERNACIONAL MAS RELEVANTE: Mayor (2012)” Clima organizacional y liderazgo 
de los directivos de las escuelas del municipio Mara”. Las conclusiones de esta investigación 
tuvo resultados que develan una presencia en las instituciones objeto del estudio de un clima 
autoritario, y paternalista y un liderazgo autocrático, como también liberal. Por lo tanto, es 
necesario que los directivos dediquen mayor atención al estilo transformacional, para lograr que 
las competencias de liderazgo sean efectivas, en pro de garantizar un mejor clima que conlleve 
al buen funcionamiento de la institución.  
9. REVISIÓN DE LA LITERATURA Variable 1: Liderazgo transformacional Es aquel proceso 
de liderazgo que trasciende los intereses personales por el bien de la organización, donde no 
se acepta el estado de las cosas, sino que existe un esfuerzo apasionado por cambiarlo, 
transformando las aspiraciones, los ideales, las motivaciones y los valores de los seguidores, 
generando un efecto profundo y extraordinario en éstos. Galván (2006), basándose en Bass (1985) 
Variable 2: Clima organizacional Es el conjunto de propiedades del ambiente laboral 
(motivación, actitudes comportamientos), percibida directa o indirectamente por los trabajadores 
y que se supone son una fuerza que influye en la conducta de éstos Acero (2007) 
10. PROBLEMA  
¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
11. OBJETIVO GENERAL 
Determinar la relación entre el. Liderazgo transformacional y el clima organizacional en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón? 
12. METODOLOGIA 
Al respecto Arias (2006), definió a la metodología como el: “Conjunto de pasos, técnicas 
y procedimientos que se emplean para formular y resolver problemas”(p. 16). Este método se 
basó en la formulación de hipótesis las cuales pueden ser confirmadas o descartadas por 
medios de investigaciones relacionadas al problema. El enfoque utilizado fue cuantitativo, según 
Hernández, Fernández y Baptista (2010, p.4).) el enfoque cuantitativo: “Utiliza la recolección de 
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datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para 
establecer patrones de comportamiento y probar teorías” Asimismo, el método empleado en la 
presente investigación fue hipotético- deductivo; para Bernal (2006), indicó que este método 
“Consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad hipótesis y busca 
refutar y falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con 
los hechos” (p. 56). 
Esta investigación de acuerdo a las variables de estudio y el análisis de cada una de ellas 
corresponde al tipo Sustantivo, de nivel Descriptivo - Correlacional ya que únicamente busca 
estudiar, describir y relacionar cómo se comportan las variables en el ámbito o contexto donde 
se desarrollan. La población a considerar está conformada por el personal directivo y Docente 
de 04 instituciones del nivel inicial, 01 instituciones del nivel primario   y 01 institución integrada 
del nivel primario y secundario de educación básica regular que corresponden a UGEL04 en el 
distrito de Ancón. Con una población de 115 personas.(Entre el personal directivo y personal 
docente), Para esta investigación el cuestionario a aplicar será de tipo “preguntas cerradas”, con 
las siguientes alternativas Siempre, casi siempre  A veces,  Casi Nunca, conformado por  63 
ítems, de los cuales: 39 ítems son para la variable liderazgo transformacional y 24 ítems son 
para la variable de clima  organizacional. Elaborados por las dimensiones e indicadores de cada 
variable y que será respondida por los sujetos de la muestra del estudio 
13. RESULTADOS 
Los resultados mostraron que existe relación directa y significativa entre el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional con una correlación de   Rho de Separan = 0.534** 
lo que se interpreta como moderada relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ 
< 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones de 
la Red 10, Ugel 04, Ancón. Respecto a la relación existe entre la dimensión carisma 
transformacional y el clima organizacional con una correlación de     Rho de Spearman = 0.538** 
lo que se interpreta como moderada relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.000 (ρ 
< 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, existe relación 
significativa entre el carisma transformacional y el clima organizacional en las instituciones de 
la Red 10, Ugel 04, Ancón. En cuanto a la dimensión estimulación intelectual la correlación de     
Rho de Spearman = 0.305** lo que se interpreta como baja relación positiva entre las variables, 
con una ρ = 0.001 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció 
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que, existe relación significativa entre la estimulación intelectual y el clima organizacional   en 
las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón. Con la motivación inspiracional la correlación de     
Rho de Spearman = 0.220* lo que se interpreta como baja relación positiva entre las variables, 
con una ρ = 0.018 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció 
que, existe relación significativa entre la motivación inspiración y el clima organizacional   en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón.  Con la consideración individual la correlación de Rho 
de Spearman = 0.295** lo que se interpreta como baja relación positiva entre las variables, con 
una ρ = 0.001 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, 
existe relación significativa entre la consideración individual y el clima organizacional   en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón. Con la tolerancia psicológica la correlación de     Rho 
de Spearman = 0.356** lo que se interpreta como baja relación positiva entre las variables, con 
una ρ = 0.000 (ρ < 0.05); por lo que se rechaza la hipótesis nula. Por lo que se estableció que, 
existe relación significativa entre la tolerancia psicológica y el clima organizacional   en las 
instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
14. DISCUSIÓN 
Luego del análisis de los resultados se logró demostrar  que existe una relación  directa 
y significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones  
de la Red 10, Ugel 04, Ancón De acuerdo a la hipótesis general,  los resultados encontrados en 
esta investigación fueron  que el Valor **p < .05, y se pudo  afirmar que existe  relación 
significativa  entre el liderazgo transformacional  y el clima organizacional  en las instituciones  
de la Red 10, Ugel 04, Ancón; Morocho (2010) quien encontró que existe correlación positiva 
moderada y significativa el, 01, entre liderazgo transformacional y el clima organizacional en 
general. Se evidencia que sí existe una correlación moderada y significativa entre ambas 
variables (r =, 411, p < ,01), relaciones interpersonales del clima organizacional, r =, 109, p > 
,05), dinámica institucional (r =, 308, p < ,01)   dimensión identidad (r =, 673, p < ,01). De acuerdo 
a la primera hipótesis específica,  los resultados encontrados en esta investigación fueron  que 
el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  relación significativa  entre el carisma  
transformacional y el clima organizacional  en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, Ancón, 
De acuerdo a la segunda hipótesis específica,  los resultados encontrados en esta investigación 
fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  relación significativa  entre la 
estimulación intelectual y el clima organizacional   en las instituciones  de la Red 10, Ugel 04, 
Ancón De acuerdo a la tercera hipótesis específica,  los resultados encontrados en esta 
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investigación fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  relación significativa  
entre  la  motivación   inspiracional  y el clima organizacional   en las instituciones  de la Red 10, 
Ugel 04, Ancón De acuerdo a la cuarta hipótesis específica, los resultados encontrados en esta 
investigación fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  relación significativa  
entre la consideración  individual  y el clima organizacional   en las instituciones  de la Red 10, 
Ugel 04, Ancón; De acuerdo a la quinta hipótesis específica, los resultados encontrados en esta 
investigación fueron  que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe  relación significativa  
entre la  tolerancia psicológica  y el clima organizacional   en las instituciones  de la Red 10, 
Ugel 04, Ancón 
15. CONCLUSIONES: 
Se determinó que existe relación directa y significativa entre el entre el liderazgo 
transformacional y el clima organizacional en las instituciones de la Red 10, Ugel 04, Ancón 
habiéndose obtenido una significancia calculada de p < .05 y el coeficiente de correlación de 
Rho de Spearman con un valor de   ,534. 
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DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 
 
Variable: Liderazgo Transformacional  
. 
Bass, (1985) El liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas a hacer más de lo que 
ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen cambios en los grupos, las organizaciones y 
la sociedad (, p.20) 
Bass (1985) citado por (Echaniz 2001: p.6). Tiene la perspectiva que “el liderazgo transformacional 
permite a los trabajadores trascender a sus propios intereses y favorece al auto liderazgo de cada 
seguidor “ 
. Galván (2006), basándose en Bass (1985) quien establece la existencia de estrategias, conductas y 
prácticas de este tipo de liderazgo, las mismas que son manifestadas a través de las siguientes 
dimensiones: Carisma  transformacional, Estimulación intelectual, consideración individual,  motivación    
inspiracional, Tolerancia psicológica 
 
Dimensiones de las variables: 
Dimensión 1: Carisma transformacional 
Bass y Avolio (2006, p. 21), indicaron que los seguidores pueden identificarse con el líder 
carismático e imitarlo, siendo pertinente que se comporten como modelo a seguir. Para ello, es 
necesario poseer ciertos atributos los cuales les permitan ser admirados, respetados y 
convertirse en personas de confianza., demostrando una conducta ética y moral.  
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Dimensión 2: Estimulación intelectual  
 Para Bass (1985) estimulación intelectual es la dimensión que parte del principio de que sus 
colaboradores son gente inteligente. Basado en este principio, el líder se relaciona con ellos intentando 
estimular todas sus potencialidades: creatividad e innovación orientada hacia el cambio, como elementos 
claves de la calidad total. Mediante la estimulación intelectual el liderazgo transformacional intenta 
desarrollar profesionalmente a su gente. 
 
Banbuer  Kuri & Clua de la torre,( 2014, p.21) El liderazgo inspirador permite al individuo desarrollar  la 
competencia de inspirarse y motivarse y como consecuencia, inspirar y motivar a  otros para conseguir 
aquello que  nadie más podría obtener”. 
 
 
Dimensión 3: Motivación Inspiracional 
Bass y Avolio (1994)   citado por Therme( 2005 p.178) sostuvieron que “los lideres transformacionales  
se comportan de forma que motivan e inspiran a quienes lo rodean a través de darle un significado y una 
nueva perspectiva a sus  trabajos , son capaces de excitar espíritu de equipo, transmiten  entusiasmo  y 
optimismo, el líder crea  una visión de un futuro  atractivo para sus seguidores” 
Estrada (2014, p.29) mencionó que el objetivo final del líder es el de generar una influencia en su equipo 
para obtener resultados.   
 
Dimensión   4: Consideración individual 
Bass y Avolio (1993) sostuvieron que consideración individual es el grado en que el líder atiende a las 
necesidades de cada seguidor, actúa como entrenador para el que sigue y escucha a las preocupaciones 
de los seguidores y necesidades 
Leithwood, Mascall y Strauss (2009), (p.196) indicaron que  
“el líder transformador es individualista al abordar a sus seguidores, buscando alcanzar logros y 
crecimiento en cada uno de ellos, dentro de sus posibilidades. En este contexto de consideración 
individual se enfocan como colegas tanto el líder como el seguidor. El líder transformacional crea 
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oportunidades de aprendizaje, establece un clima de apoyo, demuestra aceptación de las 
diferencias individuales y propicia una comunicación bidireccional.” 
 
Dimensión   5: Tolerancia Psicológica 
Bass (1992) es fundamental que el líder no sólo posea, sino que manifieste grandes dosis de sentido de 
humor, que atempera y relativiza las situaciones de conflicto y de tensión. 
Según Benegas (2015). 
“Tolerancia psicológica es nada menos que la panacea de la humanidad -responde-. Todos los 
hombres estamos llenos de flaquezas y errores, razón por la cual debemos aprender a perdonar-
nos recíprocamente, como dicta la primera ley de la naturaleza. La discordia es la gran calamidad 
que padece todo el género humano y la tolerancia supone su único remedio.» 
Variable: Clima Organizacional 
Acero (2007) en relación al impacto afectivo del clima organizacional sobre las actitudes y el desempeño 
laboral, Berrocal (2006) plantea que es posible demarcar las siguientes dimensiones del clima 
organizacional: Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre sí, 
considerando que las relaciones son respetuosas y consideradas, además del grado en que se perciben 
en el medio interno: cooperación, responsabilidad y respeto 
Litwin y Stringer (1968) quienes definen el clima como una característica relativamente estable del 
ambiente interno de una organización, que es experimentada por sus miembros, que influye su 
comportamiento y puede ser explicado cuantificando las características de la organización. Proponen la 
existencia de nueve dimensiones estructura, recompensa, conflicto, responsabilidad, desafíos, 
relaciones interpersonales, cooperación, estándares, e identidad.  
 
Dimensión 1 Identidad institucional 
Litwin  y Stringer citado por Silva, Templaderos; (2016, p.31)  sostuvieron que la identidad institucional 
es el sentimiento de orgullo y pertenencia a la organización, que hará dar lo mejor para resaltarlo, es 
decir, es la sensación  de compartir los objetivos propios con los  trazados en la organización. 
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Selame y Selame (1988, p.20) citado por Minguez (1999, p.183) 
 "Identidad es la expresión visual de la organización, según la visión que tiene de sí misma y según 
cómo le gustaría ser vista por otros” 
 
  Dimensión 2: Relaciones interpersonales 
 Litwin y Stringer   (1968) Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre 
jefes y subordinados. 
Maslow (1954, p.77) defendía que la conducta está motivada por las necesidades y que son motivadas 
por las necesidades fisiológicas, de seguridad, aceptación, autoestima, comunicación, cooperación, 
autorrealización. 
 
 
Dimensión 3: Dinámica Institucional 
Vásquez (2012, p.25) dinámica, alude al modo como se desarrollan los hechos. La dinámica institucional, 
describe el funcionamiento en términos de   procesos a lo largo del tiempo o en un periodo determinado. 
También se puede definir como el de los determinantes de los fenómenos. 
Litwin y Stringer   El sentimiento de los empleados respecto de las restricciones, el número de reglas, 
controles y procedimientos que existen. Énfasis en la estructura formal respecto a la normatividad 
supervisión y monitoreo. 
Según Prezi la Dinámica institucional  
“Es un   movimiento a través del cual las dificultades se convierten en problema y se trabaja para 
la solución. El grado de la misma estaría dado por la existencia de mecanismos y capacidades 
para hacer, dando lugar a:  
Un alto grado de dinámica es sinónimo de avance, superando las dificultades que       impiden la 
constitución de situaciones dilemáticas. 
Un bajo grado de dinámica se traduciría en el empobrecimiento de los resultados institucionales. 
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Dimensión 4: Conflicto 
Litwin y Stringer citado por Silva, Templaderos; (2016, p.31) sostuvieron que “el conflicto es el nivel que 
los integrantes de la organización tanto como superiores aceptan las opiniones, discrepancias y no le 
tienen temor a encarar y solucionar las dificultades tan pronto como se presentan.” 
 
Dimensión 5: Recompensa 
Litwin y Stringer citado por Silva, Templaderos; (2016, p.31) indicaron que “recompensa es corresponder 
al sentimiento que tienen los miembros de la organización a los estímulos recibidos por el trabajo bien 
hecho 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
Variable: Liderazgo Transformacional 
 
Dimensiones indicadores ítems Niveles o rangos 
 
Carisma 
 
 
Proyección imagen 
natural. 
 
1, 2,3,4,5,6,7,8,9,10  Nunca  (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
 
 
Estimulación  
Intelectual 
 
 
Preocupación por las    
necesidades de los  
docentes 
Inspirándolos y 
motivándolos 
11,12,13,14,15 
 
Nunca (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
 
Motivación  
Inspiracional  
 
Proyecta modelo de 
comportamiento y 
expectativas. 
16,17,18,19,20,21,22,23,23 
 
Nunca (1) 
 Casi nunca (2)                                                                                                                
Algunas veces ( 3)   
Casi siempre     (4) 
Siempre    ( 5) 
    Consideración 
Individual   
-Creación de 
oportunidades 
 de aprendizaje 
-Comunicación 
asertiva 
24,25,26,27,2,8,29,30,31,32,33,34 Nunca (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre  (4) 
Siempre(5) 
    Tolerancia 
Psicológica 
Promueve 
colaboración y 
participación  
35,36,37,38 Nunca (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces(3) 
Casi siempre ( 4) 
Siempre (5) 
OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES. Variable: Clima Organizacional  
Dimensiones indicadores ítems Niveles o rangos 
 
Identidad Institucional 
Compromiso con las 
Instituciones  
1,2  Nunca (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre ( 4) 
Siempre (5) 
Implicancia y 
pertenencia 
3,4 
Cohesión entre el 
personal   
5,6 
Participación en las 
actividades 
7 
Satisfacción por la 
labor realizada  
8 
 
 
Relaciones 
interpersonales  
 
Comunicación entre 
los miembros 
9,10 Nunca (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre  (4) 
Siempre (5) 
Valores e ideales 
que comparten 
11 
Cooperación y 
ayuda mutua 
12 
Confianza entre el 
personal 
13,14 
Dinámica Institucional  
 
Estructura  respecto 
a la normatividad  
15,16 Nunca (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre  (4) 
Siempre( 5) 
Monitoreo 
supervisión  
17, 18 
Recompensa por el 
trabajo realizado  
19 
Conflicto   
Conciliación 
 
20,21 Nunca (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre  (4) 
Siempre( 5) 
Recompensa Estímulo  
 
22.23.24 Nunca (1) 
 Casi nunca (2) 
Algunas veces (3) 
Casi siempre  (4) 
Siempre( 5) 
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